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Dit onderzoek gaat over de relatie tussen hoe medewerkers reageren op psychologische 
contractbreuk en de mate van het ervaren van psychologische contractbreuk, en welke invloed leeftijd 
hierop heeft. Het psychologisch contract beschrijft welke verwachtingen een medewerker heeft ten 
opzichte van de organisatie. Deze verwachtingen zijn niet beschreven, maar voor een medewerker van 
groot belang. Het niet nakomen van deze verwachtingen zorgt voor psychologische contractbreuk. Dit 
zorgt weer voor minder gemotiveerde medewerkers en uiteindelijk soms voor vertrekkende 
medewerkers (Rousseau, 1995).  
 
Het aantrekken en het behouden van goed gekwalificeerd personeel is al jaren een belangrijk 
onderwerp voor organisaties in Nederland. De schommelingen op de arbeidsmarkt dragen hier voor 
een groot gedeelte aan bij. Werkgevers hebben een belang om te investeren in hun medewerkers om 
zo hun kapitaal te behouden.  
 
Het psychologisch contract kan hier een belangrijke rol in spelen. De manier waarop medewerkers 
reageren op het niet nakomen van het psychologisch contract heeft gevolgen voor de toekomst van 
het psychologisch contract. De manier van reageren wordt copen genoemd.  
 
Aanleiding 
De beweegreden voor dit onderzoek is het artikel van Sarah Bankins (2015) uit haar onderzoek blijkt 
dat bepaalde copingstijlen een positieve invloed hebben op het ervaren van contractbreuk. Zij heeft 
een procesmodel ontwikkeld: ‘adaptive remediation’. Dit model geeft inzicht in de dynamiek van 
contracten en hoe medewerkers daarop reageren (copen). 
 
Onderzoek  
Om het effect van reageren (copen) op contractbreuk te onderzoeken zijn 125 koppels van 
leidinggevenden en medewerkers bereid gevonden om deel te nemen aan een longitudinaal 
dagboekonderzoek. Zij werken allemaal in een non-profit organisatie. In een periode van vijf weken 
vulden zij elke week een vragenlijst in over het eventueel ervaren van contractbreuk en hoe zij daarop 
reageerden. De manier van reageren is in de vragenlijst gereduceerd tot twee mogelijkheden: actief 
reageren of sociale steun zoeken. Tevens vulden de deelnemers éénmalig een vragenlijst in met meer 
algemene gegevens.  
 
Conclusie 
De resultaten van de vragenlijsten zijn geanalyseerd. Uit de multilevel analyse blijkt geen significante 
relatie tussen tussen de mate van het ervaren van contractbreuk en de manier van reageren. Wat wel 
uit de gegevens naar voren kwam is hoe minder sprake van contractvervulling hoe minder 
medewerkers actief reageren. Met andere worden: als medewerkers contractbreuk ervaren reageren 
ze minder actief. In de hypothese was het tegenovergestelde beschreven.  
 
Het effect van leeftijd is ook niet terug te vinden in de onderzoeksresultaten. Het lijkt er dus op dat 
leeftijd in dit onderzoek geen factor van invloed is. In eerder onderzoek van Bal (2010) kwam naar 
voren dat medewerkers met een hogere leeftijd anders omgaan met contractbreuk, onder andere 
omdat zij andere verwachtingen hebben. In dit onderzoek is dat niet naar voren gekomen.  
 
Toekomstig onderzoek 
In de toekomst zou men nader onderzoek kunnen naar welke invloed coping heeft op de mate van het 
ervaren van psychologisch contractbreuk. In dit onderzoek is gekozen voor (maar) twee copingstijlen 
(actief reageren en sociale steun zoeken) in de praktijk zijn natuurlijk veel meer manieren van 
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reageren. Tevens is dit onderzoek alleen uitgevoerd in non-profit organisaties, wellicht dat onderzoek 
in profit organisaties voor een ander resultaat zorgt.  
 
Schalk en Roe (2007) beschrijven het limiet van acceptatie. Dit betekent dat medewerkers een 
bepaalde grens van tolerantie hebben. Pas als die grens bereikt is, zullen medewerkers reageren op 
contractbreuk. De tijdsduur van het onderzoek kan dus een rol hebben gespeeld. Een periode van vijf 
weken is relatief kort om het effect van coping op het ervaren van de mate van psychologische 




Dit rapport beschrijft het onderzoek dat is gedaan naar de effecten van de manier van reageren op 
psychologische contractbreuk en de rol van leeftijd hierbij. Dit is verwoord in een 
onderzoeksprobleem en een onderzoeksvraag. De theoretische en praktische relevantie van de 
onderzoeksvraag staat in 1.3 en in 1.4 komt het doel en de vraagstelling aan bod. Tenslotte staat in 1.5 
de structuur van het rapport. 
 
1.1 Onderzoeksprobleem 
Nog nooit waren er in Nederland zoveel ervaren senioren aan het werk. Mede door de stijgende 
arbeidsparticipatie van oudere generaties zal hun aandeel de komende decennia verder toenemen. In 
2022 is de AOW leeftijd 67 jaar en 3 maanden (www.svb.nl). Tegelijkertijd betreden kleinere 
generaties jongeren de arbeidsmarkt. Bij elkaar leidt dat tot vergrijzing van de beroepsbevolking en 
van organisaties. Die bereikt haar piek rond 2030 en zal daarna heel langzaam wegebben, is de 
verwachting (Bontekoning, 2014).  
De laatste tien jaar is het aantal zestigers in Nederland toegenomen van 1,5 miljoen naar 2,1 miljoen 
mensen. Tien jaar geleden had 16 procent van de zestigers betaald werk, nu is dat 32 procent. Tien 
jaar eerder wat dat net een kwart van alle zestigers. In de leeftijd tussen 65 en 70 heeft inmiddels 13 
procent betaald werk, waarvan bijna een kwart voltijd. De afgelopen tien jaar is de gemiddelde leeftijd 
waarop werknemers met pensioen gaan, gestegen van 61 jaar naar 64 jaar en 5 maanden (Centraal 
Bureau voor de Statistiek, 2016). 
 
De stijging van de pensioenleeftijd zorgt er voor dat mensen steeds langer moeten werken. Omdat 
minder jongeren de arbeidsmarkt betreden, lukt het organisaties steeds moeilijker om nieuw 
personeel aan te trekken. Daarom richten zij steeds meer aandacht op het behouden en het 
motiveren van personeel. Daar hoort ook het behouden van oudere medewerkers bij. Er is weinig 
bekend over hoe ouderen gemotiveerd worden in het werk, en hoe zij daarin verschillen van jongere 
medewerkers, in hun relatie met de organisatie (Kanfer & Ackerman, 2004) (Schalk, Veldhoven, van 
Lange, de Witte, de Kraus, & Stamov-Rossnagel, 2010). Oudere medewerkers hebben wellicht andere 
verwachtingen van hun werkgever dan jongeren en reageren anders op de wijze waarop organisaties 
proberen personeel gemotiveerd en productief te houden (Bal & van der Velde, 2012). 
 
Psychologisch contract 
Het psychologisch contract kan hierin een belangrijke rol spelen. Een werknemer verwacht meer dan 
alleen salaris. Hij/zij verwacht bijvoorbeeld ook waardering. Die verwachtingen maken deel uit van het 




Enerzijds heeft een werknemer beelden van de mate waarin de werkgever bepaalde verplichtingen 
heeft ten opzichte van de werknemer (werkgeversverplichtingen). Anderzijds evalueert de werknemer 
in hoeverre de organisatie zijn verplichtingen is nagekomen. In het geval dat de organisatie zijn 
verplichtingen niet nakomt, is het psychologisch contract gebroken (contractbreuk; (Zhao, Wayne, 
Glibkowski, & Bravo, 2007). 
 
Het is voor organisaties belangrijk om psychologische contractbreuk zoveel mogelijk te vermijden, 
aangezien het samenhangt met diverse negatieve werkuitkomsten, zoals een vermindering van 
Het psychologisch contract is: ‘de overtuigingen van werknemers omtrent de wederzijdse 
verplichtingen tussen werknemer en organisatie (Rousseau, 1995, p. 9).  
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werktevredenheid, betrokkenheid, vertrouwen en prestaties (Zhao, Wayne, Glibkowski, & Bravo, 
2007). Door het scheppen van realistische verwachtingen onder de werknemers kan de werkgever 
contractbreuk voorkomen.  
 
Coping 
De manier van reageren op stressvolle situaties (contractbreuk) wordt coping genoemd.  
 
 
Medewerkers reageren verschillend op contractbreuk, oftewel zij gebruiken een andere copingstijl. 
Sarah Bankins (2015) heeft in eerder onderzoek aangetoond dat de inzet van bepaalde copingstijlen 
bij psychologische contractbreuk ervoor kunnen zorgen dat psychologische contractbreuk niet meer 
als negatief wordt ervaren. Zij  heeft een procesmodel ontwikkeld: ‘adaptive remediation’. Dit model 
geeft inzicht in de dynamiek van contracten en hoe medewerkers daarop reageren (copen). Tevens 
laat het model zien hoe psychologische contractbreuk kan leiden tot zingeving, wat in eerste instantie 
resulteert in een negatieve reactie van werknemer, zoals bijvoorbeeld minder betrokkenheid, om  
vervolgens inzicht te geven in welke coping-strategieën medewerkers kiezen om met deze breuk om 
te gaan. Onderzoek laat zien dat als de coping-acties effectief waren, dat de breuk hersteld kan 
worden. De coping-actie kan zorgen voor een positieve herwaardering van de bredere werkomgeving 
en daardoor wordt het contract ook hersteld. Medewerkers zijn hun negatieve reacties kwijt en 
dragen weer positief bij aan de organisatie (Bankins, 2015). Hierbij is het dus belangrijk om te weten 
welke coping-acties positieve invloed hebben bij het repareren of herstellen van de contractbreuk. 
 
De manier van reageren op contractbreuk is dus van invloed op het eventuele herstel van deze breuk. 
Mensen gebruiken hierbij verschillende copingstijlen. In de literatuur zijn veel van deze copingstijlen 
beschreven (Carver, Scheier, & Kumari Weintraub, 1989). Uit eerder bevindingen blijkt dat 
werknemers op veel positieve en negatieve manieren kunnen reageren op overtredingen (Bankins, 
2015). Het gaat te ver om in onderhavig onderzoek al deze manieren van reageren mee te nemen. Het 
onderzoek beperkt zich tot twee manieren van coping: probleemoplossende en emotiegerichte coping 
(Lazarus & Folkman, 1984). De probleemoplossend stijl is gericht op het oplossen van het probleem of 
het zorgen dat de oorzaak van stress verdwijnt. De emotiegerichte stijl is gericht op het verkleinen of 
het managen van de emotie die gepaard gaat met de situatie. Binnen deze twee stijlen worden 
diverse sub-items genoemd. Dit onderzoek gebruikt twee items: actieve aanpak (probleemoplossend) 
en sociale steun zoeken (emotiegericht). Binnen de coping-strategie bestaat geen goede of slechte 
strategie (Lazarus & Folkman, 1984). Deze twee stijlen zijn tegenpolen van elkaar. Er is bewust 
gekozen voor een actieve stijl en een meer passieve stijl. Door twee tegenovergestelde stijlen toe te 
passen is de verwachting dat er inzicht komt op het effect van reageren door medewerkers op 
contractbreuk. De verwachting is dat actieve aanpak zorgt voor het ervaren van minder contractbreuk.   
 
Resultaten uit het onderzoek van Matthijs Bal en Mandy van der Velde (2012) laten zien dat jongeren 
sterker op psychologische contractbreuk reageren dan ouderen. Oudere werknemers hebben 
stabielere mentale modellen van hun psychologisch contract met de organisatie, hierdoor is het 
waarschijnlijk dat ouderen minder sterk reageren op contractbreuk dan jongeren. De verwachting is 
dat oudere medewerkers een andere copingstijl (actief reageren) gebruiken waardoor de mate van 
ervaren contractbreuk negatief beïnvloed wordt. Oudere werknemers hebben door hun lange 
ervaring beter geleerd om te gaan met negatieve gebeurtenissen dan jongeren (Bal, de Lange, Jansen, 
& van der Velde, 2010). 
 
Coping is de manier waarop iemand zowel gedragsmatig, als emotioneel op aanpassing vereisende 
omstandigheden reageert (Schreurs & van de Willige, 1988).  
 9 
1.2 Doel en vraagstelling 
Het doel van dit onderzoek is inzicht geven in hoe medewerkers omgaan (copen) met contractbreuk 
en welke rol leeftijd daarbij speelt. Daarbij is de vraag of de manier van reageren van invloed is op het 
ervaren van de mate van contractbreuk en of de breuk eventueel hersteld kan worden. Tevens wordt 
de rol van leeftijd hierbij onderzocht. De verwachting is dat oudere medewerkers een andere 
copingstijl hebben waardoor zij minder contractbreuk ervaren (Bal M. , 2010). Is het mogelijk om de 
ervaring van ouder medewerkers in te zetten bij jongere medewerkers over hoe zij omgaan met 
contractbreuk? Weinig contractbreuk zorgt immers voor gemotiveerde medewerkers (Coyle-Shapiro 
& Kessler, 2000).  
 
1.3 Onderzoeksvraag 
Het uitgangspunt van dit onderzoek is dat de manier van reageren (copingstijl) van invloed is op het 
ervaren van de mate van contractbreuk. In eerder onderzoek (Bankins, 2015) is aangetoond dat actief 
reageren zorgt voor het verbeteren van het ervaren van de mate van contractbreuk en zelfs voor het 
herstel van de breuk. Voor organisaties zit hier een belangrijk leerpunt. Als organisatie wil je 





Afbeelding 1: Conceptueel model 
 
1.4 Onderzoeksrelevantie 
Dit onderzoek heeft zowel een wetenschappelijke als een praktische relevantie: 
 
1.4.1 Wetenschappelijke relevantie 
In het verleden is veel onderzoek gedaan naar het psychologisch contract, contractbreuk en welke 
invloed leeftijd daarop heeft (Bal & van der Velde, 2012) (Bal M. , 2010). Naar de manier van reageren 
(coping) op contractbreuk is echter veel minder onderzoek gedaan in Nederland. Sarah Bankins (2015) 
heeft in het verleden onderzoek gedaan naar coping-acties en het effect op contractbreuk. In de 
Nederlandse literatuur is echter weinig terug te vinden over coping-acties en de mate van het ervaren 
van contractbreuk.  
 
Mate van contractbreuk ervaren 
door medewerker 
Copingstijl 1: Actieve aanpak; 
Leeftijd 
Copingstijl 2:Sociale steun 
zoeken. 
Wat is het effect van de mate van psychologisch contractbreuk op de mate van coping (actieve 
aanpak en sociale steun zoeken) door werknemer, en wat is de modererende rol van leeftijd op deze 
relatie? 
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Bovendien is er weinig bekend over de inspanningen die medewerkers doen om emotioneel te 
herstellen of om een functionerend psychologisch contract te herstellen. Deze overwegingen kunnen 
belangrijk zijn voor zowel medewerkers als werkgevers ingeval er sprake is van beleidswijzigingen, 
bezuinigingen, herstructureringen (Manson, 2000). Het post-violation model van Tomprou (2015) 
geeft zicht op de vertrouwensreparatie en het hersteleffect, door te erkennen dat de medewerker op 
grond van zijn of haar psychologische contractbreuk een cruciale rol speelt bij het bepalen van de 
toekomst van het psychologische contract, na de breuk/overtreding. Dit onderzoek geeft inzicht in 
hoe medewerkers reageren en welk effect dat heeft op het ervaren van contractbreuk. Kan de manier 
van reageren zorgen voor herstel van het psychologisch contract?  
Dit onderzoek is relevant omdat het bijdraagt aan nieuwe inzichten in Nederland over hoe 
werknemers copen op psychologische contractbreuk, welk effect hun copingstijl heeft op de mate 
waarin zij vervolgens nog contractbreuk ervaren en welke rol leeftijd hierbij heeft. 
 
Tot slot is dit onderzoek ook vernieuwend omdat de onderzoeksmethode nog nooit eerder op deze 
manier is ingezet bij onderzoek naar psychologische contractbreuk. Een dagboekstudie waarin 
respondenten elke week een vragenlijst moeten invullen over de periode van vijf weken, is niet eerder 
gedaan. Gedurende deze vijf weken komt het effect van contractbreuk en hoe medewerkers daarop 
reageren aan bod. Het is geen momentopname, het gaat over een periode van vijf weken. De 
verwachting is dat in deze vijf weken medewerkers een mate van contractbreuk ervaren en dat 
medewerkers daarop reageren (copen).  
 
1.4.2 Praktische relevantie 
Organisaties worden geconfronteerd met trends zoals vergrijzing en ontgroening. Het is voor 
organisaties lastig om kennis en vaardigheden in huis te houden en goed geschoolde, jonge 
medewerkers aan te nemen (Bontekoning, 2014). Door de vergrijzing zal de komende jaren een grote 
groep medewerkers met pensioen gaan (Bontekoning, 2014). Daarnaast is er nog een groep oudere 
medewerkers die nog een aantal jaar moet werken tot zij met pensioen kan. Deze medewerkers wil de 
organisatie gemotiveerd inzetbaar houden, zodat zij in staat en bereid zijn, om te blijven werken tot 
aan hun pensioen en daarbij meerwaarde leveren voor de organisatie (Bal & van der Velde, 2012). Het 
psychologisch contract heeft een belangrijke rol hierin (Bal M. , 2006). Het is voor organisatie van 
belang om te weten hoe ze hier op een goede manier mee om kan gaan. Op deze manier kan op een 
doeltreffende manier personeel (zowel jong als oud) worden behouden (Bal & van der Velde, 2012). 
 
De arbeidsmarkt verandert constant. Gemotiveerde medewerkers in dienst hebben en houden is van 
groot belang voor organisaties. Het psychologisch contract is hierbij belangrijk. Hoe medewerkers 
reageren op een eventuele breuk van het psychologische contract is van invloed op de motivatie en 
betrokkenheid. Als organisatie dient men hiermee rekening te houden omdat men niet wil dat 
medewerkers gedemotiveerd raken en de organisatie verlaten. 
 
1.5 Structuur rapport 
In hoofdstuk 2 staat het theoretisch kader. Hierin komen de begrippen die ten grondslag liggen aan dit 
onderzoek naar voren: psychologisch contract, contractbreuk, omgaan (coping) met contractbreuk en 
de invloed van leeftijd op contractbreuk. In hoofdstuk 3 wordt de methode van onderzoek 
verantwoord. Vervolgens worden in hoofdstuk 4 de resultaten van het onderzoek weergegeven. Deze 
worden getoetst aan de hand van de opgestelde hypotheses. In hoofdstuk 5 worden de conclusies 
gegeven aan de hand van de verwachtingen.  
 11 
2 Theoretisch kader 
Om zicht te geven in de theorie van dit onderzoek, staan in dit hoofdstuk de gebruikte begrippen 
centraal. Allereerst wordt het begrip psychologisch contract verder uitgelegd, vervolgens het vervullen 
of het schenden van dit psychologisch contract en het ontstaan van contractbreuk. Het begrip omgaan 
met contractbreuk (copen) passeert uiteraard ook de revue. Tevens wordt stilgestaan bij  het effect 
wat leeftijd hierop heeft. 
 
2.1 Psychologisch contract 
De arbeidsovereenkomst wordt in overeenstemming opgesteld tussen werkgever en werknemer. Het 
informele psychologisch contract bestaat naast de formele arbeidsovereenkomst. Voor het informele 
contract gebruikte Argyris (1960) in 1960 de term psychologisch contract. Hij beschreef hiermee de 
werkrelatie tussen medewerkers en de organisatie. Hierin speelden de percepties en waarden van 
beide partijen een belangrijke rol (Anderson & Schalk, 1998) (Cullinane & Dundon, 2006). Door 
meerdere onderzoekers is vervolgens verder onderzoek gedaan naar dit begrip (Schein, 1965). Het 
wederzijdse karakter van het psychologisch contract werd centraal gesteld en voor het eerst werd 
nadrukkelijk onderscheid gemaakt tussen het waarnemingsniveau van de organisatie en het individu 
(Anderson & Schalk, 1998). Schein (1965) definieert het psychologisch contract als een set van 
ongeschreven verwachtingen die op elk moment aanwezig zijn tussen elke deelnemer van de 
organisatie en anderen in de organisatie. Verder benadrukt hij dat het geen statisch, maar een 
dynamisch karakter heeft en kan wijzigen door verschillende factoren, zoals het type contract dat is 
afgesloten tussen de medewerker en de organisatie, de duur van het contract en de demografische 
gegevens.  
 
Rousseau (1989) komt in 1989 met een nieuw inzicht. Zij stelt dat het psychologisch contract enkel 
meetbaar is bij het individu en niet bij de organisatie; Feitelijk zijn de vertegenwoordigers van de 
organisatie geen partij in het psychologisch contract. In de jaren die volgen komt Rousseau (1995) tot 
een definitie van het psychologisch contract die vandaag de dag nog steeds veel gebruikt wordt. Zij 
definieert het psychologisch contract als het contract waarbij het draait om de perceptie van 
werknemers over wederzijdse verplichtingen van werknemer en werkgever. Rousseau (1995) geeft 
eveneens aan dat het psychologisch contract altijd gebonden is aan een persoon: het psychologisch 
contract is per definitie een individuele perceptie. 
Oftewel: de manier waarop een werknemer zijn of haar arbeidsrelatie met de werkgever beleeft. 
Daarbij draait het niet alleen om basale aspecten als ‘loon in ruil voor arbeid’. Er komt veel meer bij 
kijken, bijvoorbeeld een compliment voor een goede prestatie. Het gaat dus om expliciete 
verwachtingen als salaris en baanzekerheid, maar ook om impliciete verwachtingen als waardering en 
ontwikkelingsmogelijkheden (van Velzen, 2016). 
 
De wederkerige verplichtingen staan in een psychologisch contract centraal (Anderson & Schalk, 
1998). Veel van deze verplichtingen worden ook vastgelegd in een arbeidsovereenkomst, zoals loon, 
arbeidsduur, functie-inhoud. Naast deze afspraken zijn er ook impliciete afspraken gebaseerd op 
overtuigingen. Rousseau (1998) geeft aan dat het niet zozeer om wederkerigheid gaat, maar om 
verwachtingen wat betreft die wederkerigheid. Deze verwachtingen zijn gebaseerd op wederzijdse 
uitwisseling, maar kunnen ook bestaan zonder waargenomen beloftes of contracten (1996). Het is 
daarom van belang om met elkaar goed af te stemmen wat de beloftes in houden, wat beide partijen 
van elkaar kunnen verwachten en om de beloftes zo concreet mogelijk te maken (Freese & Schalk, 
Implications of differences in psychological contracts for human resource management, 1996). 
 
Het psychologisch contract heeft dus een dynamisch karakter, dit geeft aan dat het kan wijzigen. In de 
literatuur wordt onderscheid gemaakt tussen psychologische contracten die grotendeels 
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transactioneel zijn en psychologische contracten die grotendeels relationeel zijn (Morrison & 
Robinson, 1997). De transactionele verwachtingen hebben betrekking op de financiële aspecten van 
de ruilrelatie op de korte termijn. Het gaat onder andere over snelle verticale doorgroei en hoge 
beloning. De rationele verwachtingen daarentegen betreffen naast financiële aspecten, zoals 
werkzekerheid ook sociaal-emotionele elementen, zoals loyaliteit en zekerheid. Hier gaat het om niet 
tijdsgebonden en langlopende verplichtingen (Rousseau, 1990). Dit worden door Rousseau als de 
twee uiterste gezien.  
 
Matthijs Bal (2006) beschrijft hoe het psychologisch contract ontstaat en hoe het zich verder 
ontwikkelt. Bij de aanstelling van een nieuwe medewerker wordt het psychologische contract 
gecreëerd. Dan worden er afspraken gemaakt en beloftes gedaan, dit is de basis van de relatie tussen 
werkgever en werknemer. Dit proces wordt verder beïnvloed door factoren die aanwezig zijn in de 
organisatie, zoals de cultuur van de organisatie en het HRM beleid dat gevoerd wordt. Ook 
persoonlijke factoren spelen een rol, welke ervaringen heeft de werknemer eerder opgedaan, wat is 
zijn leeftijd en loopbaanfase. Als iemand langer bij een organisatie werkt zal diegene zijn 
verwachtingspatroon bijstellen op basis van ervaringen binnen de organisatie (vergelijken met 
collegae). Wanneer iemand langer bij dezelfde organisatie werkt zal het psychologisch contract zich 
waarschijnlijk meer stabiliseren, men weet wat men kan verwachten van de werkgever en wat van hen 
verwacht wordt. Dit kan tevens ook een valkuil zijn. Doordat er consensus is over wat werkgever en 
werknemer van elkaar kunnen verwachten, wordt de werknemer niet meer geprikkeld om zich verder 
te ontwikkelen en voert hij/zij alleen nog de taken uit die verwacht worden. Dit is zonde. Een goed 
psychologisch contract kan dit voorkomen (Bal M. , 2006).  
 
In onderzoeken zijn twee richtingen zichtbaar op het gebied van het psychologisch contract. Aan de 
ene kant de onderzoekers, zoals Rousseau, Morrison, Robinson en Schalk, die vinden dat het 
psychologisch contract bestaat uit verplichtingen van de organisatie en de werknemer, zoals deze 
wordt waargenomen door de werknemer. Andere onderzoekers zoals, Coyle-Shapiro, Conway, Argyris 
en Schein, vinden dat de waargenomen verplichtingen van de werknemer en de organisatie met 
elkaar vergeleken moeten worden (Freese & Schalk, 2008).  
 
Dit onderzoek richt zich op de werknemer en wat de verwachtingen van de werknemers zijn 
betreffende het psychologisch contract. Dit komt overeen met de richting van Rousseau, Morrison, 
Robinson en Schalk. Dit is een vaak gehanteerde operationalisatie van het psychologisch contract 
(Freese & Schalk, 2008).  
 
Het psychologisch contract vormt dus een ongeschreven aanvulling op de formele 
arbeidsovereenkomst. Het bevat de verwachtingen van de medewerker ten aanzien van o.a. de 
inhoud van het werk, ontwikkelingsmogelijkheden, het werkklimaat, het gevoerde beleid en de 
beloning (Boom & Metselaar, 2003). Het psychologische contract geeft nadere invulling aan de 
formele arbeidsovereenkomst en reduceert hiermee onzekerheid voor medewerkers (Schalk & 
Freese, 1998). In tabel 1 staan de kenmerken van het psychologisch contract volgens Morrison (1994).  
 
Tabel 1: Kenmerken psychologische contract door Morrison (1994) 
Kenmerken psychologisch contract 
1 Onuitgesproken verwachtingen 
2 Onderlinge afhankelijkheid 
3 Ervaringen uit het verleden 
4 Psychologische distantie 
5 Dynamiek 
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2.2 Psychologische contractbreuk 
In dit onderzoek neemt psychologische contractbreuk een belangrijke rol in. Om het ontstaan van 
contractbreuk goed te begrijpen, wordt eerst in gegaan op de verschillende dimensies van schending 
en contractbreuk van het psychologisch contract. Daarna staan de consequenties hiervan op het 
werkgerelateerde gedrag van medewerkers centraal.   
 
Bij  psychologische contractbreuk bestaat de perceptie van medewerkers dat de organisatie  niet aan 
één of meerdere verplichtingen heeft voldaan. Medewerkers ervaren een verschil tussen wat hen 
beloofd is en wat zij daadwerkelijk ontvangen (Zhao, Wayne, Glibkowski, & Bravo, 2007) (Freese, 
2007) (Turnley, Bolino, Lester, & Bloodgood, 2003). Schending van het psychologisch contract wordt in 
twee dimensies ingedeeld: schending van het psychologisch contract (violation) en contractbreuk 
(breach). De twee dimensies worden in de literatuur vaak door elkaar gebruikt alsof zij hetzelfde zijn, 
maar dit is niet helemaal terecht (Freese, 2007) (Zhao, Wayne, Glibkowski, & Bravo, 2007). Bij 
schending van het psychologisch contract wordt niet voldaan aan de verplichtingen. Het gevolg is dat 
er negatieve gevoelens optreden zoals wantrouwen, onrechtvaardigheid en woede. Als het nakomen 
van de verplichtingen minder is dan verwacht, maar niet leidt tot negatieve emotionele gevoelens, 
dan wordt gesproken van contractbreuk (Zhao, Wayne, Glibkowski, & Bravo, 2007) (Freese, 2007). Uit 
onderzoek blijkt dat schending van het psychologisch contract een rechtstreeks gevolg is van 
contractbreuk (Morrison & Robinson, 1997) (Zhao, Wayne, Glibkowski, & Bravo, 2007). Daarnaast 
wordt nog een onderscheid gemaakt, namelijk in het niet nakomen van verplichtingen of in het 
minder mate van vervullen van verwachtingen. Medewerkers kunnen enerzijds het gevoel hebben dat 
door de werkgever onvoldoende beantwoord is aan hun verwachtingen, anderzijds kunnen 
medewerkers een verschil ervaren tussen de feitelijke uitvoering van de verplichtingen en de beloften 
die eerder gemaakt zijn (Freese, 2007). In beide gevallen wordt gekeken in welke mate de betrokken 
partijen vinden dat de beloften of de verwachtingen worden nagekomen. Hoewel onderscheid 
moeilijk te maken is, hebben het niet nakomen van verplichtingen meer schadelijkere gevolgen voor 
de organisatieresultaten, dan het niet voldoen aan verwachtingen (Coyle-Shapiro & Kessler, 2000). 
Bovendien heeft het niet nakomen van verplichtingen meer invloed op het werkgerelateerd gedrag 
van medewerkers (Zhao, Wayne, Glibkowski, & Bravo, 2007).  
 
In de literatuur worden de termen breuk en schending betrekkelijk vaak door elkaar gebuikt, dat kan 
verwarrend zijn. In onderhavig onderzoek staat psychologische contractbreuk centraal.  
 
Robinson en Rousseau (1994) geven aan dat het psychologisch contract medewerkers met de 
organisatie bindt en een vorm van zekerheid geeft. Als beide partijen aan hun verplichtingen ten 
opzichte van elkaar voldoen, dan zal de relatie wederzijdse voordelen opleveren. Schendingen en 
breuk verzwakken deze band.  
 
Bij contractbreuk treden er gevoelens op van verraad, teleurstelling, boosheid en frustratie ten 
opzichte van de organisatie (Morrison & Robinson, 1997). Eerder onderzoek heeft laten zien dat 
contractbreuk samenhangt met diverse werkuitkomsten, waaronder werkattitudes (geringere 
werktevredenheid, betrokkenheid en vertrouwen in de organisatie) en gedrag (lagere prestaties, en 
een hoger verzuim en verloop) (Zhao, Wayne, Glibkowski, & Bravo, 2007).  
Medewerkers die een tijd werkzaam zijn binnen een organisatie ervaren of het psychisch contract is 
geschonden of juist niet. De grenzen van vervulling of schending worden door de medewerker 
bepaald, op basis wat hij of zij belangrijk vindt binnen het psychologisch contract (Schalk & Freese, 
1993). Als het contract geschonden wordt reageren medewerkers op een verschillende manier. 
Medewerkers kunnen een intense gedrags- en houdingsverandering laten zien naar hun werkgever 
(Kickul & Lester, 2001).  
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Rousseau (1995) beschrijft dat een medewerker op vier manieren kan reageren op schending/breuk 
van het psychologische contract.  
1. Beëindigen van de arbeidsrelatie (exit); 
2. Protest aantekenen (voice); 
3. Situatie aanvaarden zoals hij is (loyality); 
4. Situatie negeren (neglect).  
 
Deze manieren van reageren kan een organisatie helpen bij het maken van onderscheid in de 
verschillende reacties ten gevolge van psychologische contractbreuk.  
 
Het voorkomen van breuk is beter voor een organisatie, aangezien dit vaak negatieve emoties met 
zich meebrengt (Morrison & Robinson, 1997). Contractbreuk kan volgens Morrison en Robinson 
(1997) voorkomen worden: 
- Schets een realistisch toekomstbeeld en maak beloftes zo concreet mogelijk;  
- Communiceer regelmatig over verplichtingen en verwachtingen; 
- Wees voorzichtig met beloftes en maak deze niet te snel; 
- Zorg voor een (inhoudelijke) goede arbeidsovereenkomst, blijf deze verbeteren; 
- Geef regelmatig feedback op het functioneren van de medewerker; 
- Geef duidelijke uitleg waarom breuk plaatsvindt.  
 
De juiste verwachtingen scheppen en hierover goed afstemmen vermindert de onzekerheid van 
medewerkers. 
 
Diverse onderzoeken stellen ook vast dat de relaties tussen contractbreuk en de reacties daarop 
worden beïnvloed door individuele verschillen, zoals leeftijd (Farr & Ringseis, 2002). Inzicht in leeftijd 
en verschillen tussen jongere en oudere medewerkers, kan bijdrage aan het vergroten van duurzame 
inzetbaarheid van medewerkers (Bal & van der Velde, 2012). 
 
De grenzen van vervulling of contractbreuk van het psychologisch contract  bepaalt de medewerker 
zelf aan de hand van wat hij of zij belangrijk vindt (Schalk & Freese, 1993). Deze grenzen zijn voor 
iedereen verschillend.  
 
2.3 Reageren (copen) op psychologisch contractbreuk 
In dit onderzoek staat, de manier van reageren op contractbreuk en welke gevolgen dat heeft op de 
mate waarin medewerkers contractbreuk ervaren, centraal. Als werkgever wil je contractbreuk zoveel 
mogelijk voorkomen. Helaas laat de praktijk zien dat dit niet altijd mogelijk is. De beloftes waaruit het 
psychologisch contract bestaan, hebben geen objectieve betekenis. Beloftes worden niet uitgedrukt in 
op zichzelf staande woorden of acties. Het is meer een samenspel tussen woorden, de context waarin 
de woorden gebruikt worden en de acties die hierbij horen, waaruit blijkt dat een afspraak gemaakt is. 
Beloftes zijn belevingen van wat gezegd is en wat bedoeld werd. Het gaat bij beloftes van het 
psychologisch contract niet om de intenties van de makers, maar wat het individu denkt en gelooft 
over wat er onderling is afgesproken (Rousseau, 1995). Dit betekent dat, hoewel beide partijen 
denken dat er afspraken gemaakt zijn, ze niet hetzelfde verstaan onder deze afspraken (beloften) 
(Robinson & Rousseau, 1994). Hierin ligt een voedingsbodem voor misverstanden. Een ander 
bijkomend probleem is dat bij het maken van afspraken het onmogelijk is om alle toekomstige 
omstandigheden en invloeden hierin mee te nemen. Dit zorgt voor incomplete beloftes. Ook dit 
brengt misverstanden met zich mee (Rousseau, 2001). Deze misverstanden kunnen ervoor zorgen dat 
medewerkers de strijd aangaan met hun werkgevers. Ondanks deze negatieve ervaringen blijven ze 
vaak wel bij de organisatie werken. Er is tot nu toe weinig onderzoek gedaan naar de nasleep van 
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psychologische contractbreuk. Tomprou (2015) heeft een post-schending model ontwikkeld om uit te 
leggen hoe medewerkers reageren op – en omgaan met psychologische contractbreuk en welke 
gevolgen dit heeft op hun latere psychologisch contract. 
 
Centraal in dit model staan de overtuigingen van de medewerkers over de waarschijnlijkheid van de 
psychologische contractbreuk en welke factoren daarop van invloed zijn. Het model geeft aan hoe de 
medewerker in een zelfreguleringsproces ingrijpt bij contractbreuk en welke uitkomsten dat oplevert 
voor de toekomst van het psychologische contract. De resultaten die hieruit voortkomen zijn: 
reactivering van het oorspronkelijke contract, vorming van een nieuw contract (minder of meer 
aantrekkelijk dan het origineel) of beëindiging van het contract, omdat de medewerker er niet in 
slaagt om weer een nieuw functioneel psychologisch contract te vormen met de werkgever (Tomprou, 
Rousseau, & Hansen, 2015).  
 
De manier waarop de medewerker reageert op contractbreuk is dus van invloed op hoe de toekomst 
van het psychologische contract eruit ziet. De medewerker kan nog steeds contractbreuk ervaren, 
maar het kan ook zijn dat er een nieuw contract is gevormd of dat het bestaande contract wordt 
gecontinueerd. Organisaties willen gemotiveerde en energieke medewerkers op de werkvloer, 
contractbreuk draagt hier niet aan bij. Contractbreuk levert veel negatieve effecten op en dit wil je als 
organisatie voorkomen of oplossen. Het is dus van belang om te weten hoe medewerkers op 
contractbreuk reageren omdat dit de toekomst van het psychologisch contract bepaalt. Het reageren 
op contractbreuk noemen we coping.  
 
Coping 
Psychologische contractbreuk kan stressvol zijn voor een werknemers. Er wordt weinig naar de 
persoonlijke gevolgen voor de werknemer gekeken (Oreg, Vakola, & Armenakis, 2011). Organisaties en 
dan met name leidinggevenden verwachten dat werknemers zich aanpassen zonder te klagen 
(McHugh, 1997). Psychologische contractbreuk kan dus worden gezien als een bron van stress en kan 
een stressrespons te weeg brengen. Zeker als werknemers niet weten hoe ze met deze stressor om 
moeten gaan (Griffiths & Robinson, 2005). Stressoren zijn objectieve gebeurtenissen in iemands 
omgeving die door de persoon in kwestie als bedreigend worden ervaren. Een stressrespons is de 
reactie op de stressor (Kahn & Byoriere, 1992). Sikora, Beaty en Forward (2004) suggereren dat 
werknemers weerstand zullen bieden als zij niet kunnen omgaan met de impact van de verandering 
(stressor) of zich niet kunnen aanpassen. 
 
Medewerkers hebben verschillende manieren van reageren op stress die psychologische 
contractbreuk met zich mee kan brengen. Dit reageren wordt ook wel coping genoemd. Coping is de 
manier waarop iemand zowel gedragsmatig, cognitief als emotioneel op aanpassing vereisende 
omstandigheden reageert (Lazarus, 1966).  
 
Copingstijlen zijn de cognitieve en gedragshandelingen die een individu gebruikt om met stressvolle 
situaties om te gaan (Griffiths & Robinson, 2005). Copingstijlen worden gezien als een 
persoonlijkheidskenmerk, waardoor het zich kenmerkt door een zekere stabiliteit, want in principe 
ook veranderbaar (Schreurs, van de Willige, van de Brosschot, Tellegen, & Graus, 1993).  
 
Om met stress om te gaan zijn er dus verschillende copingstijlen die erop gericht zijn om de stressoren 
te veranderen of te vermijden. In verschillende studies is aangetoond dat effectieve coping de 
negatieve gevolgen van een stressor kan verminderen (Lee & Lee, 2001). Op deze manier kan ook 
weerstand tegen organisatieverandering (of contractbreuk) verminderd worden (Sikora, Beaty, & 
Forward, 2004). Echter, niet alle copingstijlen zijn even effectief (Lee & Lee, 2001). De mate waarin de 
coping de invloed van een stessor zal verminderen, is dus afhankelijk van de gebruikte copingstijl. 
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Passieve vormingen van coping (emotiegerichte coping), het vermijden van de stressor en het 
afwachten of lijdzaam ondergaan van de vervelende situatie werken vaak averechts (Wagevoort, 
Yperen, Hoogduin, & Schaap, 1998). Dergelijke coping-strategieën zijn op lange termijn niet gunstig 
voor het welzijn van de persoon in kwestie omdat de problemen uiteindelijk niet worden opgelost. 
Hierdoor blijft de stressor invloed hebben op het individu (Folkman, Chesney, McKusick, Ironson, 
Johnson, & Coates, 1991).  
 
Tegenover deze passieve vormen van coping staan actieve, oplossingsgerichte coping-strategieën 
(probleemgerichte coping). Hierbij zoeken mensen zelf informatie of ze proberen de stressor direct 
aan te pakken om het probleem zelf op te lossen. Dit soort coping-strategieën werken in veel situaties 
als een effectieve buffer, omdat men hier met de situatie kan veranderen en de invloed van de 
stressor dus kan verminderen (De Rijk, Le Blanc, Schaufeli, & De Jonge, 1998). Wagenvoort (1998) 
geeft aan dat als de stressoren extern zijn en door de persoon in kwestie te beïnvloeden zijn, dat een 
actieve, oplossingsgerichte strategie het meest effectief zal zijn. Het is aannemelijk dat vooral 
werknemers die hoog in de hiërarchie staan deze copingstijl gebruiken. Zij hebben meer ervaring 
opgedaan met het omgaan van stressvolle situaties en zullen reageren door informatie en feedback te 
vragen (Robinson & Griffiths, 2005). Een actieve copingstijl draagt bij aan het verzwakken van de 
stressoren en de negatieve gevolgen van deze stressoren (De Rijk, Le Blanc, Schaufeli, & De Jonge, 
1998).  
 
In de literatuur is veel geschreven over de verschillende copingstijlen. Voor dit onderzoek wordt de 
indeling van Lazarus & Folkman (1984) gebruikt. Zij verdelen deze in twee copingstijlen: emotie– en 
probleemgericht. Emotiegerichte coping is gericht op het reduceren van de emotie en de negatieve 
gevoelens die dat met zich meebrengt. Dit is een goede optie als de reden van stress buiten de 
persoon ligt. Probleemgerichte coping heeft als doelstelling de oorzaak van de stress op een 
praktische manier aanpakken en het probleem of de stressvolle situatie dat de oorzaak is direct te 
verminderen. Het zijn probleem-georiënteerde strategieën die gericht zijn op het verwijderen van de 
oorzaak van de stressor of het verminderen ervan. In tabel 2 staan de verschillende copingstijlen. 
 
Tabel 2: Copingstijlen en definities (Folkman & Lazarus, 1980) 
Copingstijl Definitie 
Probleemgerichte  coping  
Actieve aanpak 
Actief actie ondernemen. Het verwijderen van de stressor of de situatie 
verbeteren; 
Planning 
De vraag hoe om te gaan met een bepaalde stressor, zoals het bedenken van 
strategieën en acties en te beslissen wat de beste manier is om een probleem 
aan te pakken. 
Onderdrukking van 
concurrerende activiteiten 
Het niet laten afleiden door andere taken, eventueel andere taken opzij zetten 
zodat men om kan gaan met de stressor. 
Terughoudendheid 
Afwachten tot het juiste moment en de kans pakken om te reageren. Niet 
overhaast reageren. 
Instrumentele steun Op zoek naar advies, informatie of hulp van anderen. 
Emotiegerichte coping  
Emotionele of sociale steun Het krijgen van sympathie, morele steun of het begrip van anderen. 
Positieve herinterpretatie 
Positieve herwaardering zoals Lazarus & Folkman (1984) dit noemen. Proberen 
om de situatie in een ander licht te zien en het zo positiever te maken. 
Ontkenning 
Weigeren om te geloven dat de stressor bestaat of proberen te handelen alsof 
de stressor niet echt is; 
Accepteren Tegenovergestelde van ontkenning. Aanvaarden van de realiteit en hiermee de 
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stressvolle situatie en leren leven met deze situatie. 
Bekeren tot religie 
Emotionele steun halen uit het geloof en spirituele overtuigingen, door 
bijvoorbeeld te bidden of de mediteren. 
 
Deze copingstijlen kunnen per individu verschillen, door onder andere vroegere leerervaringen, 
persoonlijkheidskenmerken en gedragsstijlen (Schreurs, van de Willige, van de Brosschot, Tellegen, & 
Graus, 1993).  
 
Voor onderhavig onderzoek gaat het te ver om alle stijlen te onderzoeken. In dit onderzoek wordt 
gebruik gemaakt van één item binnen zowel de emotie- als de probleemgerichte copingstijl. De items 
zijn: actieve aanpak (probleemgericht) en sociale steun zoeken (emotiegericht). De keus is op deze 
twee stijlen gevallen omdat ze elkaars tegenpolen zijn (probleemgericht versus emotiegericht). De 
verwachting is dat hierdoor verschillen zichtbaar worden in het onderzoek . Oftewel de gevolgen van 
de manier van reageren op het ervaren van contractbreuk duidelijk zichtbaar worden. Eerder 
onderzoek van Bankins (2015) heeft aangetoond dat probleemoplossende reacties (actieve aanpak) 
vaak zorgen voor herstel van de contractbreuk. Vandaar dat actieve aanpak mee wordt genomen in dit 
onderzoek. Tevens zijn deze stijlen uitgesproken en zullen hiermee de bijhorende acties herkenbaar 
zijn voor de respondenten.    
 
Actieve aanpak 
Een medewerker maakt een inschatting of hij of zij invloed heeft op de schending of breuk van het 
psychologisch contract. Dit beïnvloedt de keuze van de gehanteerde copingstijl. In de overweging 
neemt de medewerker ook zijn of haar eigen inspanningen mee om de overtreding op te lossen 
(Bandura, 2005) (Carver & Scheier, 2001). Vervolgens evalueert de medewerker het effect van deze 
copingstijl op het veranderende psychologisch contract. Als de medewerker een gunstige verwachting 
heeft, dan gelooft hij of zij dat het probleem actief (actieve aanpak) opgelost kan worden. Of dat hij of 
zij kan klagen zonder nadelige gevolgen (expressie van boosheid) (Withey & Cooper, 1989). Bij actieve 
aanpak zal iemand bijvoorbeeld direct ingrijpen als er moeilijkheden zijn. Of hij of zij zal de problemen 
zien als een uitdaging en kalm blijven in moeilijke situaties.  
 
Dit levert de volgende hypothese op: 
Hypothese 1: De mate waarin psychologische contractbreuk wordt ervaren is minder sterk bij 
medewerkers met een actieve aanpak. 
 
Over het algemeen kan gezegd worden dat probleemgerichte coping het beste is omdat dit de 
oorzaak van het ongenoegen aanpakt en men zoekt naar een lange termijn oplossing (Nes & 
Segerstrom, 2006). Het is echter niet altijd mogelijk om een probleemgerichte aanpak te hanteren. 
Het helpt namelijk niet als iemand geen invloed heeft op het probleem of de stressor. Bovendien 
vinden sommige mensen het moeilijk om de controle over te nemen. Vaak is het voor positieve 
mensen makkelijker om deze stijl te hanteren. Zij hebben positieve verwachtingen. Negatieve mensen 
blijven vaak in hun emotie zitten en zullen dus eerder de emotiegerichte stijl gebruiken (Nes & 
Segerstrom, 2006).  
 
Sociale steun zoeken 
Mensen die sociale steun zoeken reageren heel anders, zij zullen hun zorgen met iemand delen, of 
iemand om hulp vragen (Schreurs & van de Willige, 1988). De manier van hoe mensen reageren is van 
invloed op de mate waarin medewerkers contractbreuk ervaren (Tomprou, Rousseau, & Hansen, 
2015). Indien de medewerker niet verwacht dat het gewenste resultaat bereikt wordt, zal zij minder 
geneigd zijn om het probleem actief aan te pakken en op te lossen (Lazarus & Folkman, 1984) 
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(Miliken, Morrison, & Hewlin, 2003). Degenen die minder kans op herstel van hun psychologisch 
contract waarnemen, kunnen ervoor kiezen om emotionele steun te zoeken of proberen om de 
situatie te zien als een kans om te leren en om hun ongenoegen te bagatelliseren (Ito & Brotheridge, 
2003). Emotionele coping vermindert hiermee niet het negatieve gevoel van contractbreuk. Dit kan 
motiverend werken voor medewerkers om zich los te maken van de vervelende situatie, zowel 
mentaal (bijvoorbeeld door het negeren van de breuk) als gedragsmatig (verlaten van de organisatie) 
(Hirschman, 1970) (Gowan, Riordan, & Gatewood, 1999) (Leana, Feldman, & Tan, 1998). 
 
Dit levert de volgende hypothese op: 
Hypothese 2: De mate waarin psychologische contractbreuk wordt ervaren is sterker bij medewerkers 
die sociale steun zoeken. 
 
Door de manier van reageren op contractbreuk kan de relatie tussen werknemer en werkgever 
verbeteren en hieruit kan een betere regeling komen voor de werknemer of voor beide partijen.  
Door bijvoorbeeld vermeende verplichtingen uit te breiden en deze in te voegen in het contract, vaak 
levert dit een voordeel op voor beide partijen. In overeenstemming met het onderzoek naar 
veerkracht en bloei (Carver C. , 1998) (Hobfoll, Hall, Canetti-Nisim, Galea, Johnson, & Palmiari, 2007) 
wordt het psychologisch contract door-ontwikkeld door inspanningen, van zowel werknemer als 
werkgever, om de overeenkomst beter te maken dan voorheen. Dit komt vaak doordat er meer kennis 
en vaardigheden ingezet worden in de nasleep van de contractbreuk (Schwarzer & Knoll, 2003). 
Hiermee wordt een contractbreuk omgebogen tot een positief resultaat. Dit vergroot het welzijn op 
de lange termijn. Bovendien kan dit zorgen voor een sterkere overeenkomst in de toekomst. De 
positieve invloeden vervangen hiermee de negatieve oorzaken van contractbreuk. Het effect van de 
oplossing heeft een positief effect op de overeenkomst.  
 
Zoals al eerder beschreven reageert niet iedereen hetzelfde op contractbreuk. Een belangrijke reden 
hiervan is de persoonlijkheid van mensen. Zo reageren mensen die consciëntieus over het algemeen 
minder sterk op contractbreuk dan mensen die minder consciëntieus zijn (Orvis, Dudley, & Cortina, 
2008). Er zijn goede redenen om te veronderstellen dat leeftijd ook hier een rol speelt. Onderzoek in 
de levenslooppsychologie heeft aangetoond dat ouderen meer gericht zijn op bestaande relaties met 
anderen en zij beter in staat zijn emoties te reguleren na negatieve gebeurtenissen (Bal M. , 2010). 
Leeftijd is dus ook een belangrijke factor bij de manier van reageren op - en het ervaren van 
contractbreuk. In de volgende paragraaf wordt de relatie tussen het psychologisch contract en leeftijd 
verder uitgelegd.  
 
2.4 Relatie psychologisch contract en leeftijd 
In deze paragraaf gaan we in op leeftijdsverschillen bij het psychologisch contract. Hoe verschillen 
ouderen en jongeren in hun reacties op datgene wat zij verwachten van de werkgever? 
Jongeren hebben vaak andere verwachtingen van hun werkgever dan ouderen (Schalk R. , 2004). 
Jongere werknemers zijn over het algemeen meer gericht op de eigen ontwikkeling, het maken van 
carrière en een hoog salaris, terwijl oudere werknemers meer gericht zijn op zekerheid van baan, 
flexibiliteit (om bijvoorbeeld voor een zieke ouder te zorgen), en een niet te hoge werkdruk. Kort 
gezegd hebben ouderen een ander psychologisch contract met de organisatie dan jonge werknemers. 
Oftewel het psychologisch contract verandert door de jaren heen, gelijk met de verandering in 
carrièrefase en/of levensfase. En met de verandering van deze fasen, krijgen mensen andere 
behoeftes (Bal M. , 2006). 
 
Oudere medewerkers hebben andere belangen bij het vervullen van hun arbeidsrelatie dan jongere 
medewerkers. Dit zorgt ervoor dat zij ook een andere relatie hebben met hun werkgever. Deze andere 
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relatie zorgt er ook voor dat oudere werknemers anders reageren op contractbreuk. Wanneer er 
sprake is van psychologische contractbreuk zullen oudere werknemers meer gericht zijn op het in 
stand houden van de huidige relatie met de organisatie. Bovendien zullen ze hun emoties beter onder 
controle hebben en zal hun stemming sneller weer positief zijn (Bal & van der Velde, 2012). Jongeren 
komen met hogere verwachtingen de arbeidsmarkt op. Zij zullen erg teleurgesteld zijn wanneer de 
werkgever niet in staat blijkt om aan verwachtingen te voldoen en daardoor heftiger reageren dan 
ouderen. Daarnaast ervaren ouderen minder mogelijkheden op de arbeidsmarkt (Posthuma & 
Campion, 2009). Voor ouderen is het moeilijker om een nieuwe baan te vinden. Ook om die reden zijn 
zij meer gericht op het in stand houden van een positieve relatie met hun huidige organisatie, ook al 
wordt het psychologische contract geschonden (Bal & van der Velde, 2012).  
 
Bal en van der Velde (2012) onderscheiden twee soorten werkgeversverplichtingen waarbij ouderen 
van jongeren mogelijk kunnen verschillen. Verplichtingen ten aanzien van: 
1. Ontwikkelingsaspecten in het werk (cursussen en training volgen, loopbaanbegeleiding); 
2. Sociaal-emotionele aspecten. Hiermee toont de organisatie bereid te zijn tot investeren in de 
relatie met de werknemer (respectvolle behandeling, vrijheid in het werk).  
 
Uit onderzoek van Bal en van der Velde (2012) komt naar voren dat ouderen inderdaad minder 
verwachtingen hebben ten aanzien van het volgen van trainingen en cursussen. Dit betekent echter 
niet dat zij de behoefte niet hebben tot het volgen van bijvoorbeeld cursussen. Het lijkt, dat als 
ouderen zich niet meer ontwikkelen in het werk, zij hun ontwikkelingsmogelijkheden elders zoeken. 
Bijvoorbeeld door het volgen van een cursus in vrije tijd. Het sociaal-emotionele aspect is echter voor 
zowel jongeren als ouderen even belangrijk. Waarschijnlijk speelt de context waarin een werknemer 
zit een grote rol. Ouderen hebben minder verwachtingen ten opzichte van de sociaal-emotionele 
aspecten, zij nemen met minder genoegen. Zij vinden het belangrijker om een baan te hebben en zijn 
bang dat zij geen kans meer hebben op de arbeidsmarkt (Bal & van der Velde, 2012). 
 
Uit onderzoek (Bal, de Lange, Jansen, & van der Velde, 2010) komt ook naar voren dat de verschillen 
tussen jongeren en ouderen zich met name uiten in de reactie op psychologische contractbreuk. 
Jongeren ervaren een sterke daling in het vertrouwen in de werkgever bij psychologische 
contractbreuk, terwijl ouderen een sterke daling van werktevredenheid ervaren. Het is dus niet zo dat 
contractbreuk geen effect heeft op oudere werknemers. Zij zijn echter minder geneigd om de 
contractbreuk aan de organisatie toe te schrijven. Doordat ouderen moeilijker een baan vinden op de 
arbeidsmarkt (Hedge, Borman, & Lammlein, 2006) hebben zij geen belang om het vertrouwen in de 
organisatie op te zeggen en hun betrokkenheid te verliezen (Bal, de Lange, Jansen, & van der Velde, 
2010).  
 
De eigenschappen van medewerkers zijn relevant voor de effectiviteit van de reacties op 
psychologische contractbreuk. Bijvoorbeeld, de voorafgaande werkervaring van een individu kan zijn 
of haar reacties op contractbreuk beïnvloeden; meer ervaren werknemers hebben minder kan om 
negatief te reageren op contractbreuk dan hun minder ervaren tegenhangers (Ng & Feldman, 2010) 
 
Eerdere onderzoeken (Tomprou, Rousseau, & Hansen, 2015) (Bal & van der Velde, 2012) laten zien 
dat oudere werknemers anders reageren op contractbreuk dan jongere werknemers. Oudere 
werknemers hebben bijvoorbeeld meer ervaring waardoor zij minder heftig reageren op 
contractbreuk. Zij vinden het ook belangrijk om hun baan te houden in plaats van dat zij al hun 
verwachtingen vervuld zien (Bal & van der Velde, 2012). Het is dus aannemelijk dat oudere 
medewerkers zodanig zullen reageren dat het eerder zal leiden tot herstel van de contractbreuk. Zij 
zijn er immers bij gebaat om het contract te herstellen, eventueel met aangepaste afspraken 
(Tomprou, Rousseau, & Hansen, 2015).  
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Dit levert de volgende hypothese op: 
 
Hypothese 3: De mate waarin psychologische contractbreuk wordt ervaren is minder sterk bij 
medewerkers met een actieve aanpak, een hogere leeftijd versterkt dit effect. 
 
 
De relaties tussen werkgeversverplichtingen en werknemersverplichtingen zijn verschillend voor 
jongeren en ouderen. Voor jongeren geldt dat werknemersverplichtingen vooral gestimuleerd worden 
door gunstige financiële arbeidsvoorwaarden en ontwikkeling. Voor ouderen geldt dat sociaal-
emotionele aspecten de werknemersverplichtingen bevorderen. Ouderen reageren heftiger op 
contractbreuk in relatie tot werktevredenheid (Bal, de Lange, Jansen, & van der Velde, 2010). Mensen 
zijn gemotiveerd om iets terug te doen voor de andere partij als die ze ergens mee beloond heeft. Dit 
onderzoek van Bal en van der Velde (2012) toont dat dit nog sterker is wanneer de organisatie voldoet 
aan de specifieke leeftijdsgerelateerde behoeftes van de werknemer. Het is van belang dat het 
psychologisch contract zo opgesteld wordt dat beide partijen de moeite nemen om in zichzelf en in 
elkaar te investeren om de motivatie en inzetbaarheid hoog te houden. Het gaat in de relatie tussen 
werkgever en werknemer om wederzijdse investeringen, steun, geborgenheid en vooral om 
vertrouwen (Bal M. , 2010). Om een lange termijn relatie te ontwikkelen is tijd nodig, vooral voor 
oudere medewerkers zal deze relatie een belangrijk referentiepunt zijn om het psychologisch contract 
te kunnen beoordelen (Bal M. , 2010).  
 
Toch is het mogelijk dat oudere werkennemers minder een psychologisch contract met de organisatie 
hebben. Zij hebben dan meer individuele deals (I-Deals) met de werkgever (Rousseau, 2005). 
Rousseau (2005) beschrijft deze I-deals (voluit idiosyncratische deals), het zijn niet-standaard 
afspraken over werk en/of arbeidsvoorwaarden, die medewerkers met hun leidinggevende maken en 
die over het algemeen gunstig zijn voor zowel de medewerker als de organisatie.  
 
Leeftijd functioneert als een buffer tegen negatieve effecten van contractbreuk. Echter de 
langetermijnrelatie tussen de werkgever en de werknemer kan ook als intensivering werken voor 
ouderen op de relatie tussen het psychologisch contract en werkuitkomsten (Bal M. , 2010).  
 
De duur van de relatie tussen werknemer en werkgever heeft invloed op hoe mensen reageren op 
contractbreuk (Bal M. , 2010). Werknemers zullen over het algemeen een hogere leeftijd hebben als 
zij een langdurige relatie hebben met de werkgever. De verwachting is dat medewerkers die een lange 
arbeidsrelatie hebben en zich sterk verbonden voelen met de werkgever sterker reageren op 
contractbreuk. Het afbreuk risico is hierdoor groter, deze groep werknemers zullen eerder afhaken. 
De verwachting is dat deze groep medewerkers geen actie onderneemt om het contract te herstellen 
en dat de manier waarop ze reageren de kans vergroot dat de contractbreuk niet hersteld wordt. Zij 
zullen waarschijnlijk veelal sociale steun zoeken. Dat levert de volgende hypothese op: 
 
Hypothese 4: De mate waarin psychologische contractbreuk wordt ervaren is sterker bij medewerkers 
die sociale steun zoeken, een hogere leeftijd versterkt dit effect.  
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3 Methodische verantwoording 
In dit hoofdstuk staat de methodologie centraal en wordt de keuze voor de methode van onderzoek 
beschreven en onderbouwd (paragraaf 3.1). In paragraaf 3.2 is de methode voor het verzamelen van 
data beschreven. Paragraaf 3.3 beschrijft de operationalisatie van het onderzoek. Tot slot is in 
paragraaf 3.4 de data-analyse toegelicht. 
 
3.1 Methode van onderzoek 
Om de onderzoeksvraag van dit onderzoek te verkennen, is gebruik gemaakt van een dagboekstudie. 
In deze dagboekstudie is informatie verzameld door het frequent versturen (wekelijks in een periode 
van vijf weken) van vragenlijsten aan de respondenten. Bij eerdere onderzoeken naar het ervaren van 
psychologische contractbreuk is dit al eerder toegepast door Conway en Briner (2002).  Conway & 
Briner (2002) gaven drie argumenten voor de keuze om te werken met de dagboekmethode. Ten 
eerste maakt de dagboekmethode, in tegenstelling tot vragenlijsten die eenmalig worden afgenomen, 
het mogelijk om gebeurtenissen, kort nadat deze plaatsvinden, te bevragen (Conway & Briner, 2002). 
Ten tweede maakt de dagboekmethode het mogelijk om de processen/veranderingen die binnen een 
persoon plaatsvinden te onderzoeken. Ten derde en tot slot: een psychologisch contract betreft een 
wederkerig proces tussen leidinggevende en medewerker. Om een dergelijk proces te kunnen 
onderzoeken moet een longitudinaal onderzoek plaatsvinden. Een longitudinaal onderzoek is een 
onderzoek waarbij op meerdere tijdstippen data wordt verzameld (Baarda & de Goede, 2006). Deze 
methode kan worden gehanteerd bij de dagboekmethode (Conway & Briner, 2002). Dit type 
onderzoek sluit goed aan bij het doel om te onderzoeken of er een relatie is tussen de mate van het 
ervaren van contractbreuk en de manier van reageren (coping) en welke rol leeftijd hierbij speelt.  
 
In dit onderzoek werden de dagboeken bekeken om meer inzicht te krijgen in de manier van reageren 
door medewerkers en of dit effect had op de mate van het ervaren van contractbreuk. Door de 
vragenlijst vijf weken te herhalen komt er zicht op of de reactie op contractbreuk effect heeft op de 
mate van ervaren van contractbreuk. In onderhavig onderzoek zijn gedurende een periode van vijf 
weken de vragenlijsten ingevuld. Aangezien het soms enige tijd duurt voordat doorgevoerde acties, 
effect hebben, werd op deze manier getracht om ook deze (wellicht uitgestelde) acties mee te nemen 
in het onderzoek.  
 
De dagboeken (vragenlijsten) zijn wekelijks afgenomen onder paren van leidinggevenden en 
werknemers in de periode februari 2017 tot en met maart 2017. Een periode net voor de 
zomerperiode waardoor een goede respons verwacht werd. De vragenlijsten zijn elke donderdag per 
mail aan de deelnemers verzonden. Bij de eerste vragenlijst zat een begeleidende brief met globale 
uitleg over de vragen, het doel van het onderzoek en is de garantie gegeven voor waarborging van 
anonimiteit. Via een link kon de vragenlijst geopend worden. De vrijdag daarop werd een herinnering 
gestuurd aan de deelnemers die de vragenlijst nog niet hadden ingevuld. Via Lime-survey zijn de mails 
verstuurd en werden de ontvangen (ingevulde) lijsten verwerkt.  
 
3.2 Dataverzameling 
De dataverzameling van dit onderzoek heeft dus plaatsgevonden onder paren van leidinggevenden en 
werknemers, die als zodanig functioneren in de praktijk. De diverse studenten uit de onderzoeksgroep 
‘Psychologische contractbreuk’ hebben de verschillende paren aangeleverd via hun eigen netwerk. 
Daardoor zijn de onderzoekseenheden afkomstig uit diverse non-profit organisaties en werkvelden in 
Nederland. De resultaten zijn niet toe te schrijven aan één organisatie, de resultaten zijn hierdoor 
breder interpreteerbaar. Tevens werd de groep respondenten hierdoor aanzienlijk grotere. De 
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respondenten zijn verkregen door ‘convencience sampling’, dit wil zeggen dat de respondenten die 
het best beschikbaar zijn voor het onderzoek worden benut (Abrams, 2010).  
 
In totaal hebben 125 paren van leidinggevenden en medewerkers de vragenlijsten volledig ingevuld. 
De gemiddelde leeftijd van de respondenten is 52 jaar met een range van 23 jaar tot 82 jaar. Het 
opleidingsniveau loopt uiteen van lager onderwijs tot Universitair niveau. Gemiddeld werken de 
respondenten 16 jaar bij de organisatie. 
 
3.3 Meetinstrumenten 
De data werden verkregen door een dagboekstudie. De eerste vragenlijst begint met de 
demografische gegevens en de werkgerelateerde gegevens van de respondenten. Deze gegevens zijn 
veelal gebruikt als controle variabelen (geslacht, leeftijd, opleidingsniveau, vast of tijdelijk contract) 
waarmee de eventuele invloed van deze variabelen op de relatie tussen coping en de mate van het 
ervaren van contractbreuk in kaart gebracht kan worden. Op deze manier zal de eventuele invloed 
niet toegeschreven worden aan de onafhankelijke variabele. 
De vragenlijst bestaat grotendeels uit gesloten vragen en enkele open vragen. De vragenlijst bevat 48 
items, bestaande uit gevalideerde schalen en 1 open vraag. De complete vragenlijst is opgenomen in 
bijlage 1.  
3.3.1 Psychologische contractbreuk 
Een psychologische contractbreuk kan op drie manieren gemeten worden (Zhao, Wayne, Glibkowski, 
& Bravo, 2007). De eerste manier is een samengestelde meting. Deze meting wordt gedaan door 
middel van het beoordelen van verschillende items. Per item wordt gevraagd of de organisatie aan 
haar verplichtingen heeft voldaan. De tweede manier van meting is de globale meting. De meting 
refereert aan de totale perceptie van de medewerker en in hoeverre de organisatie er in is geslaagd 
(of gefaald) om aan de beloftes te voldoen. Tot slot de derde meting, dit is de gewogen meting. Deze 
lijkt op de eerste omdat deze ook werkt met items, maar er wordt ook gevraagd om aan te geven hoe 
belangrijk een item is. Bij onderzoek naar het psychologisch contract komt de samengestelde en de 
globale meting het meeste voor. Voor dit onderzoek is de globale meting gebruikt. Dit is volgens Zhao 
et al. (2007) het meest gebruikelijk, want er is geen sprake van specifieke inhoudelijke aspecten van 
de breuk. Respondenten kunnen de mate aangeven waarin zij vinden dat verplichtingen ten aanzien 
van een aantal zaken vervuld is. Zij geven antwoord op een vijfpuntsschaal (‘helemaal niet’ tot ‘in 
grote mate’) (Robinson & Morrison, 2000).  
 
Met behulp van de Cronbach’s Alfa is de betrouwbaarheidsanalyse uitgevoerd op de vragen rondom 
psychologische contractbreuk door organisatie en psychologische contractbreuk door leidinggevende. 













Tabel 3: Cronbach’s Alfa Psychologische contractbreuk 
Cronbach’s alfa Week 1 Week 2 Week 3 Week 4 Week 5 
Psychologische contract breuk organisatie 0,910 0,921 0,933 0,921 0,940 
Psychologische contractbreuk door LG  0,875 0,909 0,931 0,901 0,886 
 
3.3.2 Coping 
Coping is gemeten door de Utrechtse Copinglijst (Schreurs & van de Willige, 1988). Deze vragenlijst 
bestaat uit zevenenveertig items en is onderverdeeld in zeven schalen. In dit onderzoek zijn twee 
items gebruikt: actief aanpakken (bijhorende vragen: 2/4/5/6/7) en sociale steun zoeken (bijhorende 
vragen:1/8/10/13). Zie bijlage 1 vragenlijst, laatste vraag van de vragenlijst.  Om de hanteerbaarheid 
van de totale vragenlijst te testen, is een pilot gehouden waarin de vragenlijsten zijn ingevuld. Deze 
pilot bestond uit zowel leidinggevenden als medewerkers uit de diverse organisaties. Elke student 
heeft de vragenlijst voorgelegd aan een aantal collegae. Hieruit kwam naar voren dat de vragenlijst te 
lang was. Het aantal vragen is gereduceerd tot het huidige aantal vragen.  
 
Respondenten moesten aangeven hoe zij omgaan met problemen en gebeurtenissen. Bij de 
omschrijving van hoe zij met een probleem omgaan, kunnen zij dit aangeven op een 4-puntsschaal: 
nooit, soms, vaak of zeer vaak. De vragen zijn aangepast om wekelijks te kunnen beantwoorden.  
 
Omdat er een verkorte versie is gebruikt van de Utrechtse copinglijst, is gemeten in navolging van 
Schaufeli et al. (2006) als zijnde één construct per onderwerp. Dit wil zeggen dat de vragen van één 
item zijn samengevoegd. In de onderstaande tabel is de Cronbach’s alfa over de 5 verschillende weken 
weergegeven.   
 
Tabel 4: Cronbach’s Alfa coping 
Cronbach’s alfa Week 1 Week 2 Week 3 Week 4 Week 5 
Actieve aanpak 0,811 0,853 0,894 0,851 0,924 
Sociale steun zoeken 0,690 0,756 0,733 0,799 0,847 
 
Over het algemeen is de cronbach’s alfa hoger dan ,7 (Stokking, 2013) en kan gesteld worden dat de 
betrouwbaarheid voldoende is. Op één onderdeel na, in de eerste week, komt ‘sociale steun zoeken’ 
op een score van ,690 uit, omdat de andere weken de score boven de ,7 komt wordt deze score toch 
meegenomen.  
 
3.4 Data analyse / Statische analyse 
Voor de data-analyse is gebruik gemaakt van het statistische verwerkingsprogramma SPSS.  
 
3.4.1 Betrouwbaarheid en validiteit 
Betrouwbaarheid en validiteit zijn twee belangrijke indicatoren voor de kwaliteit van een onderzoek 
(Baarda & de Goede, 2006). Betrouwbaarheid betreft de mate waarin een meting onafhankelijk is van 
het toeval (Baarda & de Goede, 2006). Betrouwbaarheid van een onderzoek zegt iets over de 
geloofwaardigheid van het onderzoek. De manier om de betrouwbaarheid te beïnvloeden is het 
gebruik van een gestandaardiseerde methode van data verzameling. Standaardisatie verkleint de kans 
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op toevallige fouten en bij herhaling van het onderzoek zal het leiden tot een gelijke uitkomst. Er is 
gebruik gemaakt van één vragenlijst. Deze was elke week hetzelfde, met uitzondering van de eerste 
week, waar een aantal eenmalige vragen is toegevoegd. De betrouwbaarheid is gemeten met het 
getal Cronbach’s Alfa (zie tabel 2 en 3). Dit getal geeft aan de mate aan waarin 
gegevensverzamelingstechnieken en analyseprocedures leiden tot consistente bevindingen (Saunders, 
Lewis, & Thornhill, 2010).   
 
Validiteit wil zeggen dat de mate waarin gemeten wordt, beoogd was om te meten (Baarda & de 
Goede, 2006). Externe validiteit geeft aan dat de onderzoeksresultaten ook geldig zijn onder andere 
omstandigheden, op andere tijden, op andere plaatsen en bij andere subjecten en objecten dan die 
welke de eenheden van het onderzoek waren ('t Hart, van Dijk, de Goede, Jansen, & Teunissen, 2004). 
Het onderzoek vond plaats bij verschillende organisaties in verschillende branches. Uiteindelijk 
hebben 125 paren de vragenlijsten wekelijks ingevuld hierdoor is er sprake van een aanzienlijke mate 
van generaliseerbaarheid. Een deel van de non respons is te wijten aan onder andere de vakantieweek 
en enkele digitale storingen waardoor respondenten de vragenlijst niet konden invullen. Uiteindelijk 
bleef er een bruikbare respons over van 76% tot 96%.  
 
In de volgende paragraaf staat het testen van de hypothesen centraal. 
 
3.4.2 Correlatie en multilevel analyse 
De correlatie analyse beschrijft de kracht en richting van een lineair verband tussen twee variabelen. 
In onderhavig onderzoek werd de Pearsons correlatiecoëfficiënt (wordt weergegeven met symbool - r) 
benut om de correlatie tussen twee variabelen weer te geven. De waarde van de Pearson product-
moment correlatiecoëfficiënt ligt tussen de 0.00 en de 1.00. Een waarde van 0.00 betekent dat er 
geen correlatie gevonden is tussen de variabelen. Een waarde van 1.00 betekent dat er een 'perfecte' 
relatie is gevonden tussen de variabelen (Pallant, 2013). Zie tabel 4. Echter, ook moet gekeken worden 
naar onder andere de grootte van de steekproef (symbool N). Indien deze N niet groot genoeg is, is de 
waarde van de r niet helemaal betrouwbaar. Als de r-waarde kleiner is dan 0.10, dan wordt deze klein 
genoemd. Als de r-waarde tussen de 0.10 en 30 valt, dan wordt deze klein tot gemiddeld genoemd. 
Als de r-waarde tussen de 0.30 en 0.50 valt, dan wordt deze gemiddeld tot groot genoemd. En tot slot: 
als de r-waarde boven de 0.50 valt, dan wordt deze groot genoemd. 
 
 
Tabel 5: Categorisering omvang Pearsons correlatie coëfficiënt 
Omvang correlatie Waarde r 
Klein 0,10 – 0,29 
Gemiddeld 0,30 – 0,49 
Groot 0,50 – 1,0 
 
De correlatiecoëfficiënt is geen basis om een uitspraak te doen over de causaliteit in de relatie tussen 
twee variabelen. Dit betekent dat er wel gesteld kan worden dat wanneer variabele X toeneemt, de 
variabele Y ook toeneemt. Het betekent echter niet dat het toenemen van variabele X leidt tot de 
toename van variabele Y (Field, 2013). 
 
De correlatiecoëfficiënt moet significant (wordt weergegeven met symbool - p) zijn, wil hier 
vertrouwen vanuit gaan (Field, 2013) (Pallant, 2013). SPSS meet de significantie zowel op niveau < 
0,01 als op niveau < 0,05. 
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Om de data verder te analyseren werd gebruik gemaakt van een multilevel analyse. Het is een 
hiërarchische benadering, waarin de data niet onafhankelijk is. De data is gegroepeerd binnen niveaus 
of levels (Field, 2013). In dit onderzoek werden de uitkomsten beïnvloed door de weken van invullen 
door medewerkers en de manier van reageren (coping), week één heeft invloed op week twee en 
week twee heeft invloed op week drie, etc. De hypotheses zijn getest door gebruik te maken van 
multilevel-analyses in SPSS. Het effect van coping van een werknemer is getest op psychologische 
contractbreuk. Tevens is het modererend effect van leeftijd getest op die relatie.  
 
Bij het maken van een multilevel analyse model kunnen de variabelen als fixed of random worden 
beschouwd. Fixed effecten zijn effecten die niet variëren over de groepen, deze gelden voor iedereen 
op dezelfde manier. Random effecten zijn effecten die wel variëren over de groepen (Verboom, 2015). 
De random effecten maken het mogelijk om naar de verschillende weekuitkomsten te kijken van één 
en dezelfde persoon. De resultaten zijn met behulp van SPSS samengesteld. SPSS controleert bij de 
fixed effects ook de random effects. SPSS pakt de gemiddelde intercept en slope en controleert deze, 
vandaar dat deze niet apart worden meegenomen in deze tabel.  
 
Om de hypotheses te toetsen zijn verschillende analyses uitgevoerd. In het eerste model werden de 
controle variabelen afgezet tegen de afhankelijke variabelen. De controle variabelen bleven 
gedurende het onderzoek constant, deze zijn alleen in de eerste week gemeten.  
 
Deze variabelen werden als fixed effecten beschouwd. Vervolgens werden de afhankelijke variabelen 
toegevoegd, contractbreuk en copingstijlen, gemeten over alle weken. Deze variabelen zijn dus vijf 
keer gemeten en kunnen daarom per moment verschillend zijn. Zo kan er gekeken worden of er effect 
is tussen de verschillende weken. Om dit te kunnen meten zijn alle gegevens in één bestand 
opgenomen (merged2weeks). Alle data is achter elkaar gezet in dit bestand, week 1 en vervolgens de 
data van week twee, etc. In de tabellen is dit weergegeven als T1 en T2.  
 
3.5 Methodologische issues 
Mogelijk dat een aantal onderwerpen van invloed is op dit onderzoek. De onderzoeksvariabelen zijn 
op één moment gemeten. Dit kan van invloed zijn op de resultaten van het onderzoek.  
 
De manier van copen is gemeten aan de hand van de Utrechtse Copinglijst, echter zijn niet alle vragen 
meegenomen in het onderzoek. Het aantal vragen is gereduceerd tot respectievelijk 4 en 3 vragen. In 
de orgninele vragenlijst zijn dit er respectievelijk 7- en 6 vragen. Dit kan van invloed zijn op de 
onderzoeksresultaten.  
 
De vragenlijsten zijn alleen uitgezet bij non-profit organisaties, dit kan voor een bepaalde uitslag 
zorgen. Het waren echter vijf verschillende organisaties waardoor dit ondervangen is. In eerder 
onderzoek (Willem, de Vos, & Buelens, 2010) is het verschil tussen non-profit en profit organisaties en 
contractbreuk onderzocht en hieruit kwam geen significant verschil.   
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4 Resultaten  
In hoofdstuk 4 staan de resultaten van de analyse. In paragraaf 4.1 komt de correlatie aanbod. Waarna 
in paragraaf 4.2 de multilevel analyse staat beschreven. Aan de hand van de uitkomsten van de 
multilevel analyse worden in deze paragraaf de hypotheses en de onderzoeksvraag beantwoord.  
 
4.1 Correlatie 
In tabel 6 is de correlatiematrix weergegeven. In deze correlatiematrix zijn de variabelen, die 
opgenomen zijn in het onderzoek, meegenomen. Tevens is bij het reageren op contractbreuk T1 en T2 
opgenomen. Dit geeft het effect van reageren op week één naar week twee en naar week drie, etc.  
 
Tabel 6: Correlatiematrix met gemiddelde en standaarddeviatie 
Variabele Mean SD 1 2 3 4 5 6 7 8 
1. Contractbreuk door LG 3,718 0,679 -        
2. Actieve coping T1 3,829 0,608 ,108* -       
3. Sociale steun zoeken T1 3,247 0,572 ,099* ,332 -      
4. Actieve coping T2 3,810 0,618 ,105* ,662 ,181 -     
5. Sociale steun zoeken T2 3,216 0,570 ,065 ,126* ,662 ,334 -    
6. Leeftijd 52,02 13,404 ,018 ,068 -,277 ,068 -,253 -   
7. Geslacht 1,42 0,494 ,064 ,087* -,263 ,107* -,242 ,483 -  
8. Opleiding 3,24 0,894 ,165 ,063 ,168 ,197 -,141 -,141 -,42 - 
9. Vast contract 0,72 0,452 -,174 ,015 -,006 -,021 -,035 -,374 -2,63 -,197 
Bij 7 = 1 = man, 2 = vrouw 
*p < ,05 
**p < ,01 
 
Uit tabel 6 blijkt dat er geen enkele significantie is onder de p = 0,01. Nergens is dus sprake van een 
sterke significantie. Tussen de variabelen is nergens sprake van een sterke significantie en een 
gemiddelde of grote correlatie. Wel is terug te zien dat sommige variabelen beperkte significante 
verbanden hebben. Actieve coping T1 (r=,108, p=0,01) en sociale steun zoeken T1 (r=,099, p=0,02) 
correleren minimaal op psychologische contractbreuk door leidinggevende. Dat betekent dat hoe 
hoger de score wordt op de schaal van één tot vier, hoe groter de reactie op psychologische 
contractbreuk door de leidinggevende is. Actieve coping T2 (r=,105, p=0,03) in de opvolgende weken 
heeft de meest sterke significantie met contractbreuk door leidinggevende in de eerdere weken. 
Actieve coping T2 geeft de reactie aan op het ervaren van contractbreuk in de eerdere weken. Het is 
opmerkelijk dat sociale steun zoeken T2 (r= ,065, p=0,19) geen significantie laat zien. 
 
De onderzoeksvariabelen laten onderling ook beperkte samenhang zien. Actieve coping en sociale 
steun zoeken correleren met elkaar.  
 
Tussen de onderzoeksvariabelen en de controle variabelen zijn ook opvallende resultaten te zien. Het 
geslacht van de respondenten en de manier van reageren laat significantie zien. Actieve coping voor 
zowel T1 (r= ,087, p=0,04) als T2 (r= ,107, p=0,03) blijkt significant samen te hangen met het geslacht 
van de respondenten. Uit het onderzoek komt naar voren dat mannen dus anders reageren dan 
vrouwen. Mannen reageren meer actief (actieve coping) op contractbreuk dan vrouwen.  
 
De gemiddeldes (mean) laten zien dat bij de mate van reageren (actief en sociale steun zoeken) hoog 
is gescoord. Dat wil zeggen dat respondenten een reactie geven op de gebeurtenissen van afgelopen 
week. Echter, de gemiddelde van het niet nakomen van afspraken door de leidinggevende 
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(psychologische contractbreuk) is ook hoog (3,718). De respondenten scoren voorzichtig op de 
bijhorende vragen. Blijkbaar ervaren zij minder snel dat hun leidinggevende afspraken niet nakomt.  
 
4.2 Mutilevel analyse en antwoord op de hypotheses 
Om antwoord te kunnen geven op de hypotheses zijn verschillende analyses gemaakt. Tabel 7 (blz. 28) 
toont de multilevel analyse van de verschillende modellen. Tabel 7 laat de manieren van reageren 
(actieve coping en sociale steun zoeken) op psychologische contractbreuk, het effect in de 
verschillende weken (T1 en T2) en de modererende rol van leeftijd, zien In de tabel is de grandmean 
van PCB opgenomen, hierbij wordt gekeken naar de hele groep respondenten en hun (gemiddelde) 
manier van reageren op contractbreuk in de verschillende weken. In dit onderzoek ligt de nadruk op 
de manier van reageren door de respondenten op contractbreuk, vandaar dat ervoor gekozen is om te 
kijken naar de gemiddelde van de totale groep en niet naar gegroepeerde data (één persoon) wat 
weergegeven wordt in groupmean. Tevens worden de controle variabelen meegenomen, geslacht, 
opleiding en vast contract.  
 
De tabel is samengesteld met de fixed variabelen. De random effects zijn in deze tabel niet 
meegenomen. Als gevolg hiervan kan er geen uitspraak worden gedaan over de ontwikkelingen 
binnen één respondent, maar uitsluitend over de verschillen tussen de respondenten. 
 






Tabel 7: Multilevel-analyse van actieve coping / sociale steun zoeken op psychologische contractbreuk door leidinggevende 
met leeftijd als moderator 
 Actieve coping T1 Sociale steun T1 Actieve coping T2 Sociale steun T2 
 E’mate SE Sig E’mate SE Sig E’mate SE Sig E’mate SE Sig 
Intercept 3,398 0,275 0,000 3,457 0,236 0,000 3,423 0,303 0,000 3,423 0,260 0,000 
PCB door LG 0,059 0,045 0,195 0,034 0,042 0,421 -0,017 0,049 0,722 -0,035 0,043 0,416 
Controle 
variabele 
            
Geslacht 0,105 0,109 0,337 -0,234 0,093 0,014* 0,119 0,119 0,322 -0,219 0,102 0,034* 
Opleiding 0,071 0,055 0,195 0,074 0,047 0,118 0,053 0,059 0,369 0,074 0,050 0,148 
Vast contract 0,060 0,116 0,605 -0,165 0,100 0,112 0,055 0,126 0,660 -0,171 0,108 0,117 
Modererende 
variabele 
            
Leeftijd 0,003 0,004 0,426 -0,009 0,003 0,013* 0,000 0,004 0,873 -0,010 0,003 0,011* 
Interacties             
Grandmean PCB 0,071 0,042 0,094 0,046 0,039 0,24 0,030 0,044 0,498 0,00 0,040 0,946 
PCB door LG = psychologische contractbreuk door leidinggevende  
SE: standarderror 
* p <,05 
** p <,01 
*** p <,001 
 
In tabel 7 zijn alle verschillende analyses samengevat in één tabel. Als eerst zijn de controle variabelen 
getoetst. Er bestaat een kleine significantie tussen het geslacht van de respondenten en sociale steun 
zoeken in zowel T1 (Estimate=-0,234, p=0,014) als in T2 (Estimate=-0,219, p=0,034). Bij sociale steun 
zoeken in T1 en T2 is zelfs sprake van een negatieve slope. Dit houdt in dat mannen minder sociale 
steun zoeken dan vrouwen. 
 
Bij actieve coping in T1 (Estimate=0,105, p=0,337) en actieve coping T2 (Estimate=0,119, p=0,322) is 
geen sprake van significante verbanden.  Onder de respondenten reageren mannen meer actief dan 
vrouwen. Vrouwen zoeken vervolgens meer sociale steun. 
 
De overige controle variabelen, opleiding en vast contract, laten geen significante verbanden zien. 
 
Toetsen van hypothesen één en twee: 
Vervolgens zijn de onafhankelijke variabelen getoetst op psychologische contractbreuk door 
leidinggevende. In dit model wordt getest of er binnen de respondenten een verband bestaat tussen 
de manier van reageren (actieve coping (H1) en sociale steun zoeken (H2)) en de mate van het 
ervaren van psychologische contractbreuk. 
 
H 1: De mate waarin psychologische contractbreuk wordt ervaren is minder sterk bij medewerkers met 
een actieve aanpak. 
 
H 2: De mate waarin psychologische contractbreuk wordt ervaren is sterker bij medewerkers die sociale 
steun zoeken. 
 
Uit de resultaten blijkt dat bij actieve coping T1 (Estimate = 0,059, SE=0,045, p=0,195) geen 
significantie is. Bij sociale steun zoeken T1 (Estimate=0,034, SE=0,042, p=0,421) is ook geen 
significantie. Actieve coping T2 laat de volgende resultaten zien (Estimate=-0,017, SE=0,049, p=0,722) 
ook hier is geen significantie terug te zien. Tot slot sociale steun T2 (Estimate=-0,035, SE=0,043, 
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p=0,416) daar is ook geen significatie terug te zien. Beide hypotheses laten geen significantie zien en 
worden verworpen. 
 
Toetsen van hypothesen drie en vier: 
De moderator leeftijd is toegevoegd in het model. Hiermee kunnen hypothese drie en vier getoetst 
worden:  
 
H 3: De mate waarin psychologische contractbreuk wordt ervaren is minder sterk bij medewerkers met 
een actieve aanpak, een hogere leeftijd versterkt dit effect. 
 
H 4: De mate waarin psychologische contractbreuk wordt ervaren is sterker bij medewerkers die sociale 
steun zoeken, een hogere leeftijd versterkt dit effect. 
 
Leeftijd heeft alleen een significantie met sociale steun zoeken in zowel T1 (Estimate= -0,009, 
p=0,013) als in T2 (Estimate=-0,010, p=0,011). De slope is echter negatief. Het enige dat gezegd kan 
worden is dat sociale steun zoeken verbanden heeft met de leeftijd van de respondenten. Hoe ouder 
men is hoe minder sociale steun men zoekt. Verder heeft leeftijd  dus geen modererende invloed op 
hoe de respondenten reageren op contractbreuk door hun leidinggevende en in welke mate zij 
vervolgens contractbreuk ervaren. Zowel hypothese drie als vier laten geen significantie zien en zijn 
hiermee allebei verworpen. 
 
Het onderzoek laat zien dat leeftijd wel een rol speelt. Hoe ouder men is hoe minder sociale steun 
men zoekt. Dit heeft echter geen relatie tot de hypothese. 
 
Tot slot wordt nog gekeken naar het effect van reageren op contractbreuk door de totale populatie 
(grandmean). Dit levert echter ook geen significantie op. Bij actieve coping is nog een zeer kleine 
significantie zien (Estimate=0,071, p=0,094). Echter, psychologisch contractbreuk is positief gescoord, 
dus hoe hoger de score hoe meer vervulling van het psychologisch contract medewerkers ervaren. 
Deze significantie zegt dus: hoe meer vervulling, hoe meer medewerkers actief reageren. 
 
Antwoord op de onderzoeksvraag:  
Wat is het effect van de mate van psychologisch contractbreuk op de mate van coping (actieve aanpak 
en op sociale steun zoeken) door werknemer, en wat is de modererende rol van leeftijd op deze relatie? 
 
Ingaande op het eerste deel van de vraagstelling kan gesteld worden dat het effect van de mate van 
psychologische contractbreuk op de mate van coping, zowel actieve aanpak als sociale steun zoeken, 
niet significant is gebleken. Ook het tweede deel van de onderzoeksvraag, de invloed van de 
modererende rol van leeftijd, was niet significant. Uit het onderzoek is gebleken dat er geen significant 
verband bestaat tussen de manier van coping, de leeftijd van de respondent en het ervaren van de 
mate van psychologische contractbreuk.   
 










In het vorige hoofdstuk zijn de antwoorden op de hypotheses besproken. In dit laatste hoofdstuk 
staan de conclusies. Deze zijn tot stand gekomen door de resultaten van het onderzoek te koppelen 
aan de aanwezige theorie en de onderzoeksvraag. In paragraaf 5.1 staan de conclusie en de discussie 
centraal. In paragraaf 5.2 staan de beperkingen van het onderzoek beschreven en in paragraaf 5.3 
komen de aanbevelingen voor vervolgonderzoek naar voren. Tot slot staat in paragraaf 5.4 het slot 
woord naar aanleiding van deze thesis.  
  
5.1 Conclusies en discussie 
In dit onderzoek staat: ‘het effect van reageren op psychologische contractbreuk en het ervaren van 
de mate van contractbreuk en de rol van leeftijd hierbij’ centraal.  
 
In hoofdstuk vier is geconstateerd dat er geen effect is tussen de mate van psychologische 
contractbreuk en de mate van coping door werkgever. De verwachting was dat er samenhang zou zijn 
tussen de manier van reageren en  psychologische contractbreuk. Uit de analyse van de 
onderzoeksgegevens is niet de veronderstelde significantie gebleken. Sterker nog het minimale dat uit 
het onderzoek te halen was, is dat bij meer vervulling van het contract de respondenten meer actief 
reageren. Dat is tegenovergesteld aan de eerste hypothese. Deze relatie was echter miniem.  
 
De vraag is dan ook hoe het kan dat in onderhavig onderzoek geen significantie is gevonden tussen de 
mate van reageren en het ervaren van psychologische contractbreuk. De stappen die zijn ondernomen 
in het onderzoek zijn zorgvuldig gedaan. Het uitgebreide theoretische kader onderbouwt de 
opgestelde hypotheses en de gebruikte methode van onderzoek. De bijhorende vragenlijst 
(dagboekmethode) was gevalideerd, er is gewerkt met een grote groep respondenten, de 
respondenten waren een goede afspiegeling van de maatschappij. Het onderzoek heeft vijf weken 
geduurd waardoor de verwachting was dat de ervaringen over die vijf weken betrokken konden 
worden in het onderzoek (Conway & Briner, 2002). Het onderzoek was zo opgebouwd dat de 
verwachting was dat het resultaat zou opleveren. Dit is echter niet het geval. Alle hypotheses zijn 
verworpen.  
 
De verwachting dat dit onderzoek resultaat zou opleveren is onder andere gebaseerd op de theorie 
van Tomprou (2015) en Bankins (2015). Zij stellen dat medewerkers reageren op contractbreuk en dat 
dit effect heeft op het toekomstige psychologische contract. De reactie kan ervoor zorgen dat het 
psychologische contract hersteld wordt, aangepast wordt of alsnog verbroken wordt (Tomprou, 
Rousseau, & Hansen, 2015).  
 
Wat waarschijnlijk een rol speelt is dat de inzet van een medewerker over de tijd relatief stabiel blijft. 
Ondanks schijnbare variaties in de uitwisselingsrelatie tussen de organisatie en de medewerker, maar 
dat het plotseling kan afnemen of toenemen vanwege veranderende omstandigheden voor de 
medewerker. Dit lijkt erop te wijzen dat de inzet in de loop van de tijd ophoopt (Meyer, Bobocel, & 
Allen, 1991) (Vandenberg & Scarpello, 1994).Een ‘triggering event’ zorgt dan voor een herbeoordeling 
en kan het gedrag veranderen (Guzzo, Noonan, & Elron, 1994). 
 
De medewerker observeert het feitelijke gedrag van de organisatie (in relatie tot de 
werkgeversverplichtingen) en zichzelf (in verband met de werknemersverplichtingen). Dit gedrag 
vergelijken zij met elkaar en zij voegen hun eigen ideeën over de relatie met het psychologisch 
contract toe. Dit betekent dat medewerkers de eventuele afwijkingen van afgesproken wederzijdse 
verplichtingen, in het kader van het bestaande psychologische contract, monitoren en evalueren. 
Medewerkers hanteren normen voor wat zij accepteren aan discrepanties. Zo hebben zij 
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geaccepteerde discrepanties en onaanvaardbare discrepanties. Oftewel zij hebben een limiet van 
acceptatie. Afhankelijk van het limiet van acceptatie zullen medewerkers (corrigerende) reacties 
aangaan (Schalk & Roe, 2007). Rousseau (1995) beschrijft het als de zone van aanvaarding. Deze zone 
verwijst naar de waargenomen verscheidenheid van gedrag die een partij van de andere partij zonder 
vraag zal accepteren.  
 
Het gedrag van de organisatie en de werknemer (zoals waargenomen door de werknemer) varieert 
over de tijd. Fluctuaties worden hierin waargenomen. Bijvoorbeeld: medewerkers kunnen harder 
werken, meer behulpzaam zijn voor collegae of op sommige dagen effectiever zijn. Omstandigheden 
op het werk of de ondersteuning vanuit collegae veranderen ook door de tijd. Het psychologisch 
contract laat dergelijke wijzigingen toe binnen de grenzen van acceptatie. De grenzen van wat als 
aanvaardbaar wordt geacht, worden bepaald door de belangrijkste verplichtingen in het bestaande 
psychologische contract. Wat tolereerbaar is, wordt bepaald door de basiswaarden van individuele 
medewerkers, ongeacht het kader van specifieke verplichtingen in het bestaande psychologische 
contract (Schalk & Freese, 1997).  
 
Zoals Schalk en Roe aangeven (2007) hebben medewerkers een limiet van acceptatie. Het is erg 
waarschijnlijk dat medewerkers niet direct reageren op de eerste verwachting die niet uitkomt. Het is 
een opeenstapeling van factoren die ervoor zorgt dat medewerkers reageren. Ook de omgeving en de 
situatie waar een medewerker in verkeert speelt mee in dit proces. Het kan dus zijn dat in de vijf 
weken van het onderzoek er onvoldoende momenten van teleurstelling zijn geweest voor de 
respondenten.  
 
Een andere belangrijke rol in het psychologisch contract is de eigen waarden en normen van de 
medewerker. De medewerker bepaalt zelf of hij of zij vindt dat het contract wordt geschaad. Er is geen 
eenduidige standaard norm die vaststaat en aangeeft dat het contract is gebroken. Het heeft te 
maken met de beleving van medewerkers en welke tolerantie ze hierbij hanteren. Wellicht heeft dit 
ook een rol gespeeld in het onderzoek. De respondenten reageerde voorzichtig op de vraag over de 
mate waarin zij contractbreuk hebben ervaren en of zij het hebben ervaren.  
 
Het tijdsbestek van vijf weken heeft hier wellicht een negatieve invloed op gehad. Door een langer 
onderzoek te doen, wordt de kans groter op een opeenstapeling van teleurstellingen en een grotere 
kans op het ervaren van psychologische contractbreuk. 
 
5.2 Beperkingen van het onderzoek 
Dit onderzoek is alleen binnen Nederlandse organisaties gedaan, hierdoor zijn cultuurverschillen niet 
meegenomen. Eerder onderzoek (Rousseau & Schalk, 2000) heeft aangetoond dat er culturele 
verschillen zijn die van invloed zijn op de vorming en waardering van het psychologisch contract.  
 
Het onderzoek laat zien dat de respondenten voorzichtig scoren op contractbreuk. Zij ervaren een 
hoge mate van psychologisch contract vervulling. Dit doet vermoeden dat de respondenten wellicht 
sociaal wenselijk hebben geantwoord (Verschuren, 2009). Het minder ervaren van contractbreuk zorgt 
voor een andere manier van coping. Respondenten hebben immers niet het gevoel dat hun 
psychologisch contract niet wordt vervult, waardoor zij ook niet hoeven te reageren hierop. Dit kan 
een reden zijn waardoor er geen samenhang is gevonden tussen het ervaren van psychologische 
contractbreuk en het effect van reageren op deze breuk.  
 
In de vijf weken dat het onderzoek heeft plaatsgevonden ervaren de respondenten over het algemeen 
vervulling van hun psychologisch contract. Het reageren op contractbreuk is dan ook niet nodig. Zij 
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hebben waarschijnlijk de copingstijlen nauwelijks gebruikt in die vijf weken. Wellicht had de keus in 
meerdere copingstijlen een ander resultaat opgeleverd. Nu konden de respondenten kiezen uit twee 
copingstijlen en zij er maar een beperkt aantal vragen gebruikt,. Wellicht is dit ook van invloed 
geweest op het resultaat.   
 
Er bestaat ook nog steeds discussie over wat voor medewerkers belangrijk is. Hoe erg vinden 
medewerkers het als beloftes niet worden nagekomen. Is dit een reden voor hen om contractbreuk te 
ervaren? Onderzoek heeft ook laten zien dat het niet nakomen van beloftes nauwelijks van invloed is 
op het toekomstig gedrag van medewerkers. Medewerkers zijn veel meer geïnteresseerd in wat zij 
krijgen in plaats van wat hen is beloofd (Montes & Zweig, 2009). Dit staat bijna haaks op de stroming 
die aangeeft dan het psychologisch contract het middel is om de arbeidsrelatie te begrijpen (Zhao, 
Wayne, Glibkowski, & Bravo, 2007). Het is niet vreemd dat deze twee stromingen bestaan. Beloftes 
zijn percepties van wat is gezegd en wat bedoeld wordt (Rousseau, 1995) (Rousseau, 2001).  Montes 
en Zweig (2009) geven ook aan dat beloftes niet uitgesproken of vastgelegd hoeven te zijn om deel uit 
te maken van het psychologisch contract. Het is dus lastig om beloftes te definiëren en vast te stellen. 
Wat voor een werknemer een belofte is, hoeft dat voor de werkgever niet te zijn. In dit onderzoek is 
alleen de input van de werknemer meegenomen. Dit kan dus voor een eenzijdig beeld hebben 
gezorgd. Wellicht waren de resultaten anders als het onderzoek was gedaan met zowel 
leidinggevenden als medewerkers.  
 
5.3 Aanbevelingen voor toekomstig onderzoek 
 
Uitbreiding van de copingstijlen 
De aanbeveling voor vervolgonderzoek begint met het gegeven dat de verwachtingen van dit 
onderzoek niet zijn uitgekomen. Het onderzoek heeft geen relatie laten zien tussen psychologische 
contractbreuk en de manier van reageren. Terwijl de theorie aangeeft dat tussenbeide wel degelijk 
een relatie is (Tomprou, Rousseau, & Hansen, 2015). Voor een toekomstig onderzoek is het van belang 
om een aantal zaken anders te meten. De literatuur beschrijft verschillende copingstijen. In dit 
onderzoek zijn twee stijlen gekozen. Ook de bijhorende vragen uit de Utrechtse Copinglijst zijn 
teruggebracht naar respectievelijk vijf en vier vragen. Wellicht was dit te beperkt en was het resultaat 
anders geweest als alle vragen en copingstijlen waren gebruikt.  
 
Internationaal onderzoek 
Het onderzoek is gedaan in non-profit organisaties in Nederland. Wellicht dat dit onderzoek herhaald 
kan worden in een meer internationale omgeving. Dit kan van invloed zijn op de resultaten van het 
onderzoek. 
 
Limiet van acceptatie meenemen in het onderzoek 
Tevens is het van belang om in het vervolgonderzoek rekening te houden met limiet van acceptatie 
(Schalk & Roe, 2007) van medewerkers. Iedereen denkt anders over zijn eigen psychologische contract 
en bekijkt het met zijn of haar eigen waarden en normen. Dit is van grote invloed of hij of zij 
contractbreuk ervaart. Een langere periode van onderzoek geeft meer kans op contractbreuk, 
vanwege het feit dat opeenstapeling van negatieve gebeurtenissen zorgen voor een grote kans op het 
ervaren van contractbreuk.  
 
De limiet van acceptatie (Schalk & Roe, 2007) heeft veel invloed op hoe medewerkers hun huidige 
psychologisch contract beoordelen. Voor toekomstig onderzoek zou dit onderwerp verder onderzocht 
kunnen worden. Dit is namelijk van groot belang voor de mate waarop medewerkers contractbreuk 
ervaren. Daarmee zou er een completer beeld ontstaan over hoe medewerkers hun psychologisch 
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contract waarderen, welke persoonlijke onderdelen daarbij een belangrijke rol spelen en welke 
gebeurtenissen vervolgens zorgen voor contractbreuk.  
 
Evalueren van het psychologisch contract 
Tot slot; in een eerdere studie van Freese (2007) is naar voren gekomen dat onverwachte afwijkingen 
een drastisch gevolg kunnen hebben op de acceptatie- en tolerantiegrenzen van medewerkers. Dit 
heeft niet alleen gevolgen voor het psychologisch contract, maar ook voor het niveau van inzet en het 
daaropvolgende organisatorisch gedrag. Het is dus van belang om te weten hoe medewerkers het 
psychologisch contract evalueren en welke factoren (normen en omstandigheden) daarbij een rol 
spelen.  
 
5.4 Aanbevelingen voor de praktijk 
Ondanks dat onderhavig onderzoek geen significantie heeft opgeleverd, heeft het wel geleid tot meer 
inzicht in de verschillende onderwerpen. In deze laatste paragraaf staan de algemene aanbevelingen 
voor de praktijk naar aanleiding van deze thesis.  
 
Psychologisch contract 
De krapte op de arbeidsmarkt neemt toe. Voor organisaties is het extra belangrijk om te weten hoe 
onder andere betrokkenheid en employability bij medewerkers gestimuleerd kan worden. Het 
psychologisch contract kan hierin een belangrijke rol spelen. Psychologische contracten zijn subjectief, 
impliciet en dynamisch (Rousseau, 1989). Ze ontwikkelen zich door interacties tussen personen. Deze 
kenmerken zorgen ervoor dat het psychologisch contract weinig tastbaar is. Het niet nakomen van het 
psychologisch contract kan zorgen voor minder betrokkenheid, slechter presteren en de neiging om 
de organisatie te verlaten (Zhao, Wayne, Glibkowski, & Bravo, 2007).  
 
Het psychologisch contract speelt een belangrijke rol in de arbeidsrelatie. Veel medewerkers en 
managers zijn zich onvoldoende bewust van de betekenis van het psychologisch contract. Het 
psychologisch contract wordt hierdoor nauwelijks besproken en geëvalueerd. De bewustwording 
onder het management over het bestaan en de betekenis van het psychologisch contract is een goed 
begin. Vanuit hier kan meer nadruk gelegd worden op het psychologisch contract. Het versterkt de 
betrouwbaarheid van de manager door het psychologisch contract bespreekbaar te maken. Zo 
worden verassingen immers (zo veel mogelijk) voorkomen.  
 
Coping 
Maar ook het begrijpen hoe medewerkers kunnen reageren (coping) op het niet nakomen van het 
psychologisch contract is voor managers van belang. Bij vroegtijdig ingrijpen kan het psychologisch 
contract nog hersteld worden of herzien worden (Tomprou, Rousseau, & Hansen, 2015). Managers 
zouden dus enige kennis moeten hebben van de ontwikkeling van het psychologisch contract en hoe 
medewerkers om gaan met het niet nakomen van het contract. Het uitblijven van een reactie van 
medewerkers wil niet zeggen dat het psychologisch contract niet geschonden wordt. Medewerkers 
hebben een grens van tolerantie (Schalk & Roe, 2007), waardoor zij pas na meerdere negatieve 
ervaringen reageren. Bovendien is het ook sterk afhankelijk van de medewerker zelf en de omgeving 
waarin hij of zij verkeerd. Dit pleit ervoor om het psychologisch contract regelmatig te bespreken met 
elkaar. Zijn de afspraken voor beide partijen nog gelijk, komen de verwachtingen nog overeen en zijn 





Ten slotte speelt leeftijd van medewerkers een rol in de arbeidsrelatie. Elke leeftijd heeft een eigen 
behoefte in de arbeidsrelatie (Bal M. , 2010). Over het algemeen kan gezegd worden dat jongere 
medewerkers zich willen ontwikkelen, terwijl oudere medewerkers meer beschikking willen hebben 
over hun werktijden. Dit heeft invloed op het psychologisch contract van medewerkers. Een 
organisatie wil inspelen op de behoeften van medewerkers. Dit inzicht kan verhoogd worden door 
met medewerkers hierover in gesprek te gaan.  
 
5.5 Tot slot 
Ondanks dat het onderzoek niet het verwachte resultaat heeft opgeleverd, heb ik heel veel nieuwe 
kennis opgedaan. Het psychologisch contract was redelijk nieuw voor mij. Ik was me bewust van het 
gegeven dat er ongeschreven afspraken zijn en dat er onderlinge verwachtingen zijn. Hoe het precies 
zat wist ik echter niet. Dit onderzoek heeft mij meer inzicht gegeven in het psychologisch contract, 
welke rol het heeft, hoe medewerkers ermee omgaan en wat de gevolgen zijn als het gebroken wordt.  
Ik denk dat er meer aandacht mag zijn voor het psychologisch contract. Door op een actieve manier 
met het psychologisch contract om te gaan, spreek je vertrouwen uit naar medewerkers. Je neemt ze 
serieus en gaat met ze in gesprek over hun verwachtingen. Nu wordt er naar mijn mening vaak te 
makkelijk gedaan over de wederkerigheid tussen organisatie en medewerker. Ik zou het verstandig 
vinden als hier meer over gesproken wordt. Het managen van verwachtingen. Leidinggevenden laten 
het nu te vaak aan het toeval over. Ook medewerkers hebben hier een actieve rol in. Iedereen is 
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Bijlage 2: Resultaten gegevens analyse 
In deze bijlage worden de uitkomsten van de data-analyse gepresenteerd. Het is 
onderverdeeld in verschillende onderdelen om de leesbaarheid te vergroten. 
 





Age   











a. Multiple modes exist. The 
smallest value is shown 
 
Leeftijd in jaren Aantal medewerkers Gemiddelde leeftijd 
20-29 12  
30-39 13  
40-49 17  
50-59 40  
≥ 60 38  




Wat is uw geslacht? 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Vrouw 71 59,2 59,2 59,2 
Man 49 40,8 40,8 100,0 










Wat is uw hoogst afgeronde opleiding? 
 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 
Valid Lager (beroeps)onderwijs 1 ,8 ,8 ,8 
Middelbaar onderwijs (Mavo, Havo, 
VWO, HBS, MMS, MULO) 
26 21,7 21,7 22,5 
Middelbaar Beroepsonderwijs (MBO) 41 34,2 34,2 56,7 
Hoger Beroepsonderwijs (HBO) 45 37,5 37,5 94,2 
Wetenschappelijk onderwijs 7 5,8 5,8 100,0 





[Vast contract] Heeft u een vast of tijdelijk contract bij deze organisatie? 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid Niet geselecteerd 35 29,2 29,2 29,2 
Ja 85 70,8 70,8 100,0 











 Mean Std. Deviation N 
Breach of promises made by 
leader T1 
3,7180 ,67972 556 
Active coping employee T1 3,8290 ,60897 559 
Social coping employee T1 3,2473 ,57286 559 
Active coping employee T2 3,8100 ,61824 440 
Social coping employee T2 3,2165 ,57037 440 
AgeMW 52,0244 13,40454 615 
Wat is uw geslacht? 1,42 ,494 615 
Wat is uw hoogst afgeronde 
opleiding? 
3,24 ,894 615 
[Vast contract] Heeft u een 
vast of tijdelijk contract bij 
deze organisatie? 







Bijlage 2.2: Statistische resultaten onderzoeksvariabelen 
 
Onderstaande tabel geeft de correlatiecoëfficiënt weer. Dit geeft de lineaire samenhang aan. Bij 
































[Vast contract] Heeft 
u een vast of tijdelijk 
contract bij deze 
organisatie? 
Breach of promises 
made by leader T1 
Pearson 
Correlation 
1 ,108* ,099* ,105* ,065 ,018 ,064 ,165** -,174** 
Sig. (2-tailed)  ,011 ,020 ,034 ,194 ,671 ,135 ,000 ,000 
N 556 554 554 405 405 556 556 556 556 




,108* 1 ,322** ,625** ,126* ,068 ,087* ,063 -,015 
Sig. (2-tailed) ,011  ,000 ,000 ,011 ,110 ,040 ,137 ,717 
N 554 559 559 409 409 559 559 559 559 




,099* ,322** 1 ,181** ,662** -,277** -,263** ,168** -,006 
Sig. (2-tailed) ,020 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,880 
N 554 559 559 409 409 559 559 559 559 




,105* ,625** ,181** 1 ,334** ,068 ,107* ,068 -,021 
Sig. (2-tailed) ,034 ,000 ,000  ,000 ,154 ,025 ,152 ,663 
N 405 409 409 440 440 440 440 440 440 




,065 ,126* ,662** ,334** 1 -,253** -,242** ,197** -,035 
Sig. (2-tailed) ,194 ,011 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,466 
N 405 409 409 440 440 440 440 440 440 
AgeMW Pearson 
Correlation 
,018 ,068 -,277** ,068 -,253** 1 ,483** -,141** -,374** 
Sig. (2-tailed) ,671 ,110 ,000 ,154 ,000  ,000 ,000 ,000 
N 556 559 559 440 440 615 615 615 615 
Wat is uw geslacht? Pearson 
Correlation 
,064 ,087* -,263** ,107* -,242** ,483** 1 -,042 -,263** 
Sig. (2-tailed) ,135 ,040 ,000 ,025 ,000 ,000  ,303 ,000 
N 556 559 559 440 440 615 615 615 615 




,165** ,063 ,168** ,068 ,197** -,141** -,042 1 -,197** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,137 ,000 ,152 ,000 ,000 ,303  ,000 
N 556 559 559 440 440 615 615 615 615 
[Vast contract] Heeft u 
een vast of tijdelijk 




-,174** -,015 -,006 -,021 -,035 -,374** -,263** -,197** 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,717 ,880 ,663 ,466 ,000 ,000 ,000  
N 556 559 559 440 440 615 615 615 615 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 










Bijlage 2.3: Multilevel-analyse 




Estimates of Fixed Effectsa 
Parameter Estimate Std. Error df t Sig. 





Intercept 3,398586 ,275431 115,206 12,339 ,000 2,853021 3,944151 
Group_PCBwnTOTAL
WNT1 
,059591 ,045579 78,358 1,307 ,195 -,031143 ,150325 
Grand_AgeMW ,003412 ,004268 114,261 ,799 ,426 -,005043 ,011866 
GenderWN ,105123 ,109116 114,814 ,963 ,337 -,111019 ,321265 
OpleidingWN ,071777 ,055028 114,359 1,304 ,195 -,037229 ,180782 




-,003304 ,003276 73,266 -1,008 ,317 -,009833 ,003225 




Estimates of Fixed Effects
a
 
Parameter Estimate Std. Error df t Sig. 





Intercept 3,423489 ,304303 108,636 11,250 ,000 2,820348 4,026629 
Group_PCBwnTOTAL
WNT1 
-,017497 ,049016 81,984 -,357 ,722 -,115006 ,080012 
Grand_AgeMW ,000746 ,004645 111,296 ,161 ,873 -,008457 ,009949 
GenderWN ,119019 ,119579 107,165 ,995 ,322 -,118028 ,356065 
OpleidingWN ,053692 ,059568 110,120 ,901 ,369 -,064356 ,171740 




-,000437 ,003473 61,031 -,126 ,900 -,007382 ,006507 







Estimates of Fixed Effects
a
 
Parameter Estimate Std. Error df t Sig. 





Intercept 3,457149 ,236276 116,603 14,632 ,000 2,989200 3,925098 
Group_PCBwnTOTAL
WNT1 
,034262 ,042376 83,484 ,809 ,421 -,050015 ,118540 
Grand_AgeMW -,009285 ,003662 115,954 -2,535 ,013 -,016539 -,002031 
GenderWN -,234608 ,093634 116,365 -2,506 ,014 -,420056 -,049160 
OpleidingWN ,074295 ,047115 115,306 1,577 ,118 -,019027 ,167618 




-,003268 ,002994 71,786 -1,091 ,279 -,009238 ,002702 
a. Dependent Variable: Social coping employee T1. 
 
 
Estimates of Fixed Effects
a
 
Parameter Estimate Std. Error df t Sig. 
95% Confidence Interval 
Lower 
Bound Upper Bound 
Intercept 3,423699 ,260143 106,919 13,161 ,000 2,907992 3,939407 
Group_PCBwnTOTAL
WNT1 
-,035813 ,043787 64,763 -,818 ,416 -,123268 ,051643 
Grand_AgeMW -,010231 ,003976 109,871 -2,574 ,011 -,018110 -,002353 
GenderWN -,219175 ,102269 105,704 -2,143 ,034 -,421940 -,016411 
OpleidingWN ,074021 ,050839 108,168 1,456 ,148 -,026749 ,174791 




-,001830 ,003033 43,721 -,603 ,549 -,007944 ,004283 













Estimates of Fixed Effects
a
 
Parameter Estimate Std. Error df t Sig. 





Intercept 3,376790 ,272659 114,795 12,385 ,000 2,836694 3,916886 
Grand_AgeMW ,003883 ,004186 109,845 ,928 ,356 -,004413 ,012178 
GenderWN ,096806 ,107505 112,582 ,900 ,370 -,116190 ,309802 
OpleidingWN ,072241 ,054605 114,510 1,323 ,188 -,035926 ,180408 
ContractWN_SQ001 ,094549 ,115249 112,209 ,820 ,414 -,133799 ,322896 
Grand_PCBwnTOTAL
WNT1 




-,003427 ,003071 78,817 -1,116 ,268 -,009539 ,002686 
a. Dependent Variable: Active coping employee T1. 
 
 
Estimates of Fixed Effects
a
 
Parameter Estimate Std. Error df t Sig. 





Intercept 3,434101 ,232337 115,416 14,781 ,000 2,973904 3,894297 
Grand_AgeMW -,009665 ,003563 110,567 -2,712 ,008 -,016726 -,002603 
GenderWN -,231577 ,091598 113,386 -2,528 ,013 -,413042 -,050112 
OpleidingWN ,073891 ,046493 115,114 1,589 ,115 -,018202 ,165983 
ContractWN_SQ001 -,149245 ,098135 112,663 -1,521 ,131 -,343674 ,045184 
Grand_PCBwnTOTAL
WNT1 




-,001770 ,002817 84,284 -,629 ,531 -,007371 ,003830 










Estimates of Fixed Effects
a
 
Parameter Estimate Std. Error df t Sig. 





Intercept 3,435851 ,303547 107,946 11,319 ,000 2,834164 4,037537 
Grand_AgeMW ,000662 ,004611 108,742 ,144 ,886 -,008477 ,009801 
GenderWN ,113362 ,118847 105,145 ,954 ,342 -,122285 ,349010 
OpleidingWN ,051054 ,059574 110,783 ,857 ,393 -,066998 ,169106 
ContractWN_SQ001 ,060829 ,125818 105,282 ,483 ,630 -,188637 ,310294 
Grand_PCBwnTOTAL
WNT1 




-,000356 ,003216 77,048 -,111 ,912 -,006760 ,006048 




Estimates of Fixed Effects
a
 
Parameter Estimate Std. Error df t Sig. 





Intercept 3,448657 ,260582 105,252 13,234 ,000 2,931985 3,965328 
Grand_AgeMW -,010407 ,003960 105,279 -2,628 ,010 -,018259 -,002555 
GenderWN -,225974 ,102022 102,602 -2,215 ,029 -,428320 -,023627 
OpleidingWN ,069162 ,051099 108,127 1,353 ,179 -,032124 ,170448 
ContractWN_SQ001 -,174992 ,108152 102,734 -1,618 ,109 -,389492 ,039508 
Grand_PCBwnTOTAL
WNT1 






,002887 48,625 -,001 ,999 -,005805 ,005798 
a. Dependent Variable: Social coping employee T2. 
 
 
 
 
 
 
 
